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Die NO Landesregierung beehrt sich, ihren Vorschlag eines Gesetzes, mit dem die NO
Landarbeitsordnung 1973, LGBI. 9020, geédndert wird, mit dem Ersuchen um weitere

verfassungsméRige Behandlung zu (ibermitteln. Durch diese Regierungsvorlage wird

die Regierungsvorlage vom 19. November 1996 ersetzt. Eine Synopse aller im Be-

’gutachtungsverfahren abgegebenen Stellungnahmen ist angeschlossen.
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Dr. Fieber 1] 7. Dez. 1996
Betrifft: '

NO Landarbeitsordnung 1973, Anderung; Motivenbericht
Hoher Landtag!

Allgemeiner Teil:

1. Durch Artikel | des Bundesgesetzes vom 4. August 1992, BGBI. Nr. 472/1992,
Gber Anderungen des Landarbeitsgesétzes 1984 wurden die geméaR Artikel 12
Abs.1 Z.6 des Bundes-Verfaésungsgesetzes in der Fassung von 1929 aufgestell-
ten Grundsitze (iber die Regelung des Arbeitsrechtes in der Land- und Forstwirt- -
schaft gedndert. Durch diese Anderung des Grundsatzgesetzes soll der Schutz
der Jugendlichen im Bereich der Land- und Forstwirtschaft unter Berhcksichti-
gung der Erfordernisse dieses Berufszweiges an das Bundesgesetz lber die Be-
schéftigung von Kindern und Jugendlichen 1987 - KIBG, BGBI.Nr. 599, angepalBt
werden. Dadurch wird sichergestellt, daB fir Jugendliche in der Land- und Forst-
wirtschaft und im gewerblichen bzw. industriellen Bereich, trotz der verschiedenen
kompetenzrechtlichen Basis, gleichwertige Schutzbestimmungen gelten. Detailre-
gelungen wurden teilweise der Landesgesetzgebung Uberlassen.

Beihﬁ Lehrlingswesen erfolgte im Grundsatzgesetz eine Angleichung an das ge-
werbliche Berufsausbildungsgesetz, BGBI.Nr. 142/1969.

Teilweise wurden im Grundsatzgesetz veralterte Formulierungen dem heutigen
Sprachgebrauch entspredhe_nd neu gefalt, sowie textliche Bereinigungen und
Richtigstellungen vorgenommen.



Die vom Bund aufgesteliten Grundsatze sind durch den Landesgesetzgeber aus-
sufihren. Der vorliegende Gesetzesentwurf verfolgt diesen Zweck in den §§ 3
Abs.3, 7, 22 Abs.7, 70, 105, 105a, 105b, 124 Abs.7 und 8, 127, 128, 131 Abs.1
litf, 131 Abs.2, 132, 132a, 234 Abs.2 lit.b bis e, m. In diesem Zusamménhang
wird festgehalten, daB aufgrund der Gestaltung des Grundsatzgesetzes nur teil-
weise fir eine echte Ausfilhrungsgesetzgebung Raum besteht. Durch Artikel 1 2.8
des Grundsatzgesetzes wurde der in § 127 Abs.1 LAG bisher fehlende Auftrag an
die Ausfiihrungsgesetzgebung, den Inhalt des Lehrvertrages, in den Landarbeits-
ordnungen zu regeln durch die Einfigung des 2. Satzes saniert. Diesé Erganzung
ist jedoch insoweit keine Neuerung, als bereits in allen Landarbeitsordnungen
Bestimmungen Uber den Inhalt des Lehrvertrages enthalten sind, weshalb diese
Bestimmung, welche bereits nach § 126 NO LAO geltende Rechtslage ist nicht
mehr weiter auszufilhren ist. Die Artikel | Z.8 (Lehrvertrag) und Z.14
(Begriffsanderung Betriebsratsvorsitzender) wurden bereits mit Gesetzesbe-
schitissen des Landtages vom 11. Juli 1991 (§ 126 der NO Landarbeitsordnung
1973, LGBI. 9020-15) und vom 16. Juni 1988 (§ 173 Z.2 der NO Landarbeitsord-
nung 1973, LGBI. 9020-12) ausgefuhrt. ‘

Mit der Voliziehung der neuen Bestimmungen sind keine finanziellen Mehrbela-
stungen fir das Land und die Gemeinden zu erwarten. Bestimmungen, die eine

unmittelbare Mitwirkung von Bundesorganen vorsehen, sind nicht enthalten.

. Durch das Bundesgesetz vom 29. Juli 1993, BGBLNr. 500/1993, Giber Anderun-
gen des Landarbeitsgesetzes 1984 wurden'die gemif Art.12 Abs.1 Z.6 des Bun-
des-Verfassungsgesetzes in der Fassung von 1929 aufgestellten Grundsatze
tber die Regelung des Arbeitsrechtes in der Land- und Forstwirtschaft sowie
sonstige Bestimmungen, die unmittelbares Bundesrecht darstellen geéndert.
Durch diese Anderung des Grundsatzgesetzes sollen die im Rahmen der arbeits-
rechtlichen BegleitmaRnahmen zur Pensionsreform im 'Arbeitsrechtlichen Begleit-
- gesetz ArbBG, BGbI.Nr. 833/1992, erfolgten Anderungen u. a. des Gutsangestéll-
tengesetzes, des Mutterschutzgesetzes 1979, des Eltern-Karenzurlaubsgesetzes,
des Urlaubsgesetzes, des Arbeitszeitgesetzes und des Arbeitsverfassungsgeset-

zes im Landarbeitsgesetz 1984 nachvollzogen werden. Es werden insbesondere



Regelungen geschaffen, die die Benachteiligungen von Frauen gegenuber den
Ménnern beseitigen sollen. Die Verbesserungen sollen auch fiir die Dienstneh-
merinnen in der Land- und Forstwirtschaft Anwendung finden, wie z.B. Verbesse-
rung des Mutterschutzes und der Bestimmungen (iber die Teilzeitarbeit wegen
Geburt eines Kindes, stirkere Reprasentation der Frauen in Organen der betrieb-
lichen Interessensvertretungen, Ausdehnung der Pflegefreistellung sowie Schaf-

fung eines Benachteilungsverbotes fiir Teilzeitbeschéftigte.

Die EG-Richtlinie iiber Mindestvorschriften fiir Sicherheit und Gesundheitschutz
in Arbeitsstatten (B9/6S4/EWG) sieht eine Verpflichtung des Dienstgebers vor, fiir
schwangere Frauen und stillende Miitter Liegemdglichkeiten vorzusehen. Diese
Bestimmung wird durch eine eigene EG-Anpassungsnovelle zum Landarbeitsge-
setz 1984 umgesetzt werden und konnte daher in diesem Anderungsentwurf zur
NO LAO 1973 noch nicht berticksichtigt werden.

Durch die Novelle zum Arbeitszeitgesetz (Art. XI des Arbeitsrechtlichen Begleit-
gesetzes, ArbBG, BGBI.Nr. 833/1 992) sollen mit der Regelung (iber Mehrarbeit
MiBbrauche im Zusammenhang mit Teilzeitbeschaftigung vermieden werden.

In letzter Zeit wird von verschiedener Seite Teilzeitarbeit als wirksame MaBnahme
zur Entlastung des Arbeitsmarktes sowie als sinnvolle Méglichkeit, Berufstatigkeit
- und Kinderbetreuung miteinander zy vereinbaren, propagiert. Auch das Karenzur-
laubsenNelterungsgesetz férdert durch Einflihrung einer geschiitzten Teilzeitbe-
schaftigung im zweiten bzw. dritten Lebensjahr des Kindes diese Arbeitszeitform.
Das Arbeitsrechtliche Begleitgesetz setzt diese Entwickiung fort und sieht fiir El-
tern die Méglichkeit vor, bereits im ersten und bis zum Ende des vierten Lebens-
jahres des Kindes in Teilzeit zu arbeiten. '

Obwohl im Bereich des Arbeitszeitrechtes grundsatzlich zwischen Teilzeitbe-
schéftigung und Volizeitbeschaftigung nicht unterschieden wird, s:nd in der Praxis
Teilzeitbeschiftigte in vielen Bereichen schlechter gestelit. Haufi ig werden Ver-
einbarungen mit einem sehr niedrigen Arbeitszeitausmaf abgeschlossen, tat--
séchlich jedoch regelmanig Mehrarbeit geleiétet, wobei sich das Ausman dieser
Mehrarbeit nach dem Arbeitsanfall richtet.



Im Bereich der EG bestehen keine einschldgigen Rechtsvorschriften. Nach meh-
reren Entscheidungen des Gerichtshofes der Europaischen Gemeinschaften (z.B.
vom 27. Juni 1990, Rs. 18/89) liegt jedoch eine mittelbare Diskriminierung auf-
grund des Geschlechtes bereits dann vor, wenn Teilzeitbeschaftigte gegentber
Vollzeitbeschéﬂigten benachteiligt werden, sofern sich herausstelit, daf prozen-
tual erheblich weniger Manner als Frauen teilzeitbeschéftigt sind. Dartiberhinaus
gibt es im Bereich der EG Uberlegungen, eine Diskriminierung von atypischen
Arbeitszeitformen (dazu zahlt auch Teilzeitbeschaftigung) grundsatzlich zu verbie-

ten.

Durch die Novellierung des Mutterschutzgesetzes 1979 (Art.l ArbBG) wurde eine
Reihe von Forderungen, die seit vielen Jahren von verschiedensten Frauenorga-
nisationen erhoben wurden, Rechnung getragen. Von den Frauenorganisationen
wurde z.B. immer wieder auf das Problem des Abschlusses befristeter Dienstver-
haltnisse hingewiesen, in deren Folge werdende Mutter Anspruch auf Wochen-
geld und Karenzurlaubsgeld verlieren. Das Karenzurlaubserweiterungsgesetz,
BGBI.Nr. 408/1990, daR diese Problematik in Form einer sozialversicherungs-
rechtlichen Losung weitgehend entschérft hat, IGste allerdings nicht alle Proble-
me. Die Mutterschutzgesetz-Novelle sieht nur fir bestimmte Falie von befristeten
Dienstverhiltnissen eine Ablaufhemmung vor, welche in § 100a des Entwurfes
berticksichtigt wurde. In § 102a Abs.3 LAG 1984 in der Fassung BGBI.Nr.
500/1993 wurde als unmittelbar anwendbares Bundesrecht die Regelung vorge-
- sehen, daB Anspruch auf Wochengeld geméiB den Bestimmungen des ASVG bei
einem Beschiftigungsverbot dann besteht, wenn der Ablauf des befristeten
‘Dienstverhiitnisses gehemmt wird.

Weitérs wurde durch die Novelle zum Mutterschutzgesetz und Elternkarenzur-
laubsgeseti (Art. 1 und Art. Il ArbBG) die. Entlassung an die Zustimmung des Ar-
beits- und Sozialgeriéhtes gebunden. Anders als bei anderen besonders ge-
schitzten Personen war namlich die Entlassung von Sch\;vangereh oder
Dienstnehmern, die Karenzurlaub oder Teilzeitbeschaftigung in Anspruch neh-

men, nicht an eine gerichtliche Zustimmung gebunden.



Ebenso wurde die Teilzeitbeschaftigung auch im ersten Lebensjahr des Kindes
ermoglicht. Sie kann in diesem Fall bis zum vierten Lebensjahr des Kindes aus-

gedehnt werden.

Durch eine Novelle zum Urlaubsgesetz (Art. XIil ArbBG) wurde ein weiterer Tat-
bestand fiir die Pflegefreistellung - der Ausfall der Betreuungsperson des Kindes -
geschaffen. Dieser Tatbestand wurde fiir die Land- und Forstarbeiter als wichtiger
Dienstverhinderungsgrund in die Aufzahlung des § 26 Abs.2 LAG und in weiterer
Folge in § 23 Abs.2 lit.b (neu) des Entwurfes aufgenommen.

Durch eine Novelle zum Arbeitsverfassungsgesetz (Art.VI ArbBG) wird der Be-
nachteiligung der Frauen in der Gesellschaft, vor allem auch im Arbeitsleben mit
gesetzlichen Manahmen, z.B. Zusammensetzung der betrieblichen Vertretungs-

organe entgegengewirkt.

Ebenfalls erfolgte im Grundsatzgesetz der Nachvollzug der arbeitsrechtlichen Re-
gelungen, die im Zusammenhang mit der durch die 51. ASVG-Nbvelle zu schaf-
fenden Gileitpension notwendig wurden. Insbesondere wurde im Arbeitszeitgesetz
eine entsprechende Berechnungsgrundlage fiir die Ermittlung der Héhe von Son-.
derzahlungen geschaffen, sowie im Angestelitengesetz und Gutsangestelltenge-
setz die Abfertigungsregelungen fiir den Fall der Gleitpension und der vorzeltlgen
Alterspension wegen geminderter Arbeitsfahigkeit angepaft. Das Grundsatzge-
setz i.d.F. BGBI.Nr. 500/1993 vollzog diese Regelungen nach.

Die vom Bund aufgestellten Grundsitze sind durch den Landesgesetzgeber aus-
zufahren. Der vorhegende Gesetzesentwurf verfolgt diesen Zweck in den §§ 1
Abs.4, 10a, 16 Abs.3, 17 Abs.4, 23 Abs.2 litb (neu), 23b Abs.2 1. Satz, 23e Abs.1
1. Satz, 23e Abs.2, 23g Abs.2, 3 und 5, 23h Abs.1, 30 Abs.1 1. Satz, 30 Abs.4, 30
Abs.5 lit.a, 30 Abs.5a und 5b, 97 Abs.1, 100a, 101 1. Satz, 102 Abs.1 1. Satz, 102
Abs.4, 220 Abs.3, 103 Abs.2, 103 Abs.5 1. Halbsatz, 103a Abst2 und 4, 139
Abs.2 2.7, 153 Abs.3, 158 Abs.4a, 172 Abs.2 und 3, 183 Abs.1 und 2, 184 Abs.3,
- 200 Abs.1 Z.24. Aufgrund der Gestaltung des Grundsatzgesetzes besteht fiir eine
echte Ausfﬂhrungégesetzgebung nur teilweise Raum.



Mit der Voliziehung der neuen Bestimmungen ist keine finanzielle Mehrbelastung
fir das Land oder die Gemeinden zu erwarten. Es sind auch keine Bestimmungen

enthalten, die eine unmittelbare Mitwirkung von Bundesorganen vorsehen.

Durch Art. V des Bundesgesetzes vom 29. Dezember 1992, BGBI. Nr. 833/1992,
Arbeitsrechtliches Begleitgesetz - ArbBG, wurde das Bundesgesetz Uber die
Gleichbehandlung von ’Frau und Mann im Arbeitsleben (Gleichbehandlungs-
gesetz), BGBINr. 108/1979, mit welchem auch die Grundsitze fir die Gleichbe-
handlung von weiblichen und mannlichen Dienstnehmern in der Land- und

Forstwirtschaft geregelt werden, einer Anderung unterzogen.

Im Grundsatzgesetz erfolgte die Angleichung des Gleichbehandlungsgesetzes an
das EG-Recht unter Beschleunigung der faktischen Gleichstellung von Frauen

und Mannern im Berufsleben durch Schaffung rechtlicher Rahmenbedingungen.

Insbesondere wurden nachfolgende aufgrund des Grundsatzgesetzes geschaffe-

ne Inhalte in diesen Entwurf bernommen:

— Einbeziehung der Begriffe der "mittelbaren Diskriminierung" und der
"gleichwertigen Arbeit" in das Gleichbehandlungsgebot - in § 240 Abs.1 und 2
sowie § 240a Abs.1, 2und 5. '

~ Aufnahme der sexuellen Beldstigung als Diskriminierungstatbestand (inklusive
Schadenersatzanspruch) in § 240 Abs.1a und b, § 240a Abs.7.

— Einfahrung eines Schadenersatzanspruches bis zu zwei Monatsentgeiten bei
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bei Begriindung des Arbeitsver-
haltnisses und bis zu vier Monatsentgelten bei Verletzung des Gleichbehand-
lungsgebotes beim beruflichen Aufstieg - § 240a Abs.1, 1a, 5, und 5a.



— Schaffung einer Méglichkeit zur Anfe-chtung von Kiindigungen oder Entlassun-
gen, die wegen der Geltendmachung von Anspriichen nach den Ausflhrungs-
bestimmungen zum Gleichbehandlungsgesetz erfolgt sind, insbesondere
§ 240a Abs 8.

- Einfihrung von Verwaltungsstrafen bei VerstoR gegen das Verbot der ge-
schlechtsneutralen Ausschreibung, insbesondere § 234 Abs.1a.

Zusétzlich zur erforderlichen Angleichung an das EG-Recht macht das Erkenntnis
des Verfassungsgerichtshofes vom 6. Dezember 1990, G 223/88, 235/88, 33/90,
63/90, 144/90, in dem das unterschiedliche Pensionsanfallsalter von Frauen und
Mannern fir verfassungswidrig erklart wird, gesetzliche Anderungen notwendig.
Der Gesetzgeber hat sich entschlossen, durch eine verfassungsrechthche Be-
stimmung das unterschiedliche Alter bis zum 31. Dezember 1992 fortzuschreiben,
um eine umfassende Diskussion und Lésung der damit im Zusammenhang ste-

henden Probleme zu erméglichen.

Eine Angleichung des unterschiedlichen Pensionsanfallsalters erscheint im Lichte
des oben angefiihrten Verfassungsgerichtshoferkenntnisses nur unter der Vor-
aussetzung akzeptabel, dag Begleitmaﬂnahmén gesetzt werden, die der de facto
bestehenden Benachteiligung von Frauen in der Gesellschaft, vor allem im Ar-
beitsleben, entgegenwirken. Es sollen daher auch auBerhalb des Pensionsrech-
tes legistische RahmenmaRnahmen zur beschleunlgten Herbeifiihrung der
Gleuchstellung der Frau im Arbeitsrecht getroffen werden. Zu diesen legistischen |
RahmenmaRnahmen gehérte u.a. die Novellierung des Gleichbehandlungsgeset-
zes als Grundsatzgesetz in Ausflihrung des Art. 12 Abs.1 Z.6 B-VG (iber Rege-
lungen des Arbeitsrechtes sowie Arbeiter- und Angestellenschutz, soweit es sich
um land- und forstwirtschaftliche Arbeitnehmer handelt.

Auch aufgrund dieses Grundsatzgesetzes bleibt fiir eine’ echte Ausfiihrungsge-
setzgebung kaum Raum.



Die vom Bund aufgesteliten Grundsétze sind durch den Landesgesetzgeber aus-
zufihren. Der vorliegende Gesetzesentwurf verfolgt diesen Zweck in den §§ 240
Abs.1, 1aund b, 2, 240a Abs.1, 1a, 2, 5, 5a, 7 bis 9 und 234 Abs.1a.

Mit der Vollziehung der neuen Bestimmungen ist keine finanzielle Mehrbelastung
fur das Land oder die Gemeinden zu erwarten. Es sind auch keine Bestimmungen

enthalten, die eine unmittelbare Mitwirkung von Bundesorganen vorsehen.

_Durch Art. XI des Bundesgesetzes vom 29. Juli 1993, BGBLNr. 502/1993, uber
Anderungen des Landarbeitsgesetzes 1984 im Rahmen der Beschaftigungssiche-
rungsnovelle 1993 wurden die gemaR Art. 12 Abs.1 2.6 des Bundes-Verfas-
sungsgesetzes in der Fassung von 1929 aufgesteliten Grundsétze uber die Rege-
lung des Arbeitsrechtes in der Land- und Forstwirtschaft gedndert.

Insbesondere wird grundsatzgesetzgemaf nachfolgendes im vorliegenden Ent-

wurf ausgefihrt:
— Freizeit bei Beendigung des Dienstverhéltnisses - § 31
—_ Aliquotierung des Urlaubsanspruches im ersten Arbeitshalbjahr - § 64 Abs.2

— Urlaubsentschadigung, wenn das Dienstverhéitnis nach Entstehung des Ur-
laubsanspruches, jedoch vor Verbrauch des Urlaubes endet durch: Zeitablauf
und einvernehmliche Lésung, wenn bereits mehr als die Hélfte des Urlaubsjah-
res ver-strichen ist - § 71 Abs.1 Z.5 und § 71 Abs.1 Z.6 durch Kindigung sei-
tens des Dienstnehmers ab dem 2. Diensfjahr, wenn bereits mehr als die Halfte

des Urlaubsjahres verstrichen ist.

Auch aufgrund dieses Grundsatzgesetzes bleibt fiir eine echte Ausfihrungsge-
setzgebung kaum Raum:

Die vom Bund aufgestellten Grundsitze sind durch den Landesgesetzgeber aus-
zufithren. Der vorliegende Gesetzesentwurf verfolgt diesen Zweck in den §§ 31,
64 Abs.2, 71 Abs.1 Z.5 und 6. |



Mit der Vollziehung der neuen Bestimmungen ist keine finanzielle Mehrbelastung
fur das Land oder die Gemeinden zu erwarten. Es sind auch keine Bestimmungen
enthaiten, die eine unmittelbare Mitwirkung von Bundesorganen vorsehen.

. Durch Art. XXXIll Z.4 der Exekutionsordnungs-Novelle 1991 - EO-Nov 1991 vom
6. Dezember 1991, BGBI.Nr. 628/1991, wurde der § 76 des LAG 1984 mit Wir-
kung vom 1. Marz 1992 aufgehoben. Aufgrund der Behebung der Grundsatzbe-
stimm'ung war daher auch die Aus'f(jhrungsbestimmung - § 73 NO LAO 1973 -
Pfandungsschutz im Rahmen dieser Novelle zu beheben.

. Durch die Anderung des Landarbeitsgesetzes mit Bundesgesetz vom 12. Juli
1994, BGBI.Nr. 514, wurden die Bestimmungen des Arbeitsvertragsrechts-
Anpassungsgesetzes (AVRAG), BGBI.Nr. 459/1 993, sowie die Novellen zum Ar-
beitsverfassungsgesetz in der Fassung BGBI.Nr. 502/1993 ins Landarbeitsrecht
ubernommen. Mit dem Grundsatzgesetz und somit auch mit dem Entwurf dieser
Novelle wurden folgende Richtlinien umgesetzt:

= Richtlinie des Rates vom 14. Oktober 1991 Gber die Pflicht des Arbeitgebers
zur Unterrichtung des Arbeitnehmers (iber die fiir seinen Arbeitsvertrag oder
sein Arbeitsverhaltnis geltenden Bedingungen 91/533/EWG; bzw. 391 L 0533,

: (ABI. Nr. L 288 vom 18. Oktober 1991, Seite 32),

~ Richﬂinie des Rates vom 17. Februar 1975 zur Angleichung der Rechtsvor-
schriften der Mitgliedsstaaten tber Massenentlassungen 75/129/EWG bzw.
375 L 0129(ABI. Nr. L 48 vom 22. Februar 1975, Seite 29) in der Fassung der
“Richtlinie 92/56/EWG bzw. 392 L. 0056 vom 24. Juni 1992'(ABI. Nr. L 245 vom
26. August 1992, Seite 3),
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- Richtlinie des Rates vom 14. Februar 1977 zur Angleichung der Rechtsvor-
schriften der Mitgliedsstaaten.Gber die Wahrung von Anspriichen der Arbeit-
nehmer beim Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Betriebsteilen
77M87/EWG bzw. 377 L 0187,(ABI. Nr. L 61 vom 5. Médrz 1977, Seite 26).

Ziel der Richtlinie 91/533/EWG ist die Verpflichtung des Dienstgebers den
Dienstnehmer Uber die wesentlichen Rechte und Pflichten aus dem Dienstver-
héaltnis schriftlich zu informieren. Die Umsetzung der Richtlinie ist fir die Land-

und Forstarbeiter in § 7 (Dienstschein) vorgesehen.

Die Betriebsiibergangs-Richtlinie 77/187/EWG ordnet einen ex lege-Ubergang
bestehender Dienstverhiltnisse auf den Erwerber eines Betriebes aufgrund des
Uberganges an. Damit werden die Anspriiche der Dienstnehmer auch beim Inha-
berwechsel ge'wé'\'hrieistet. Der Entwurf enthalt in den §§ 38a bis d Regelungen
aber den Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Betriebsteilen auf einen
anderen Inhaber. Weiters enthalt der Entwurf die Determinierung und Prazisie-
rung der Informationspflichten des Betriebsinhabers Gber geplante Umstrukturie-
rungen zur Umsetzung des Artikel 6 der Richtlinie in §§ 211 Abs.1 letzter Satz,
211 Abs.2, 212 Z.8 und § 212 Abs.2.

Die Massenentlassungsrichtlinie verpflichtet den Dienstgeber bei Kiindigungen ab
einer bestimmten Anzahl von Dienstnehmern innerhalb eines bestimmten Zeit-
raumes, die zustindige Behérde zu verstindigen und mit den Dienstnehmerver-
tretern Beratungen aber die Vermeidung oder Verminderung der Folgen der Kin-
digungen abzuhalten. Die EU-konforme Gestaltung des betriebsverfassungs-
rechtlichen Informations- und Konsultationsverfahrens erfoigt in § 212 Abs.1 2.8
und Abs.2. Die Umsetzung der Anzeigepflicht an die zustéindige Behérde erfolgte
durch eine Novellierung des § 45a des Arbeitsmarktférderungsgesetzes 1969
(BGBIL.Nr. 18/1993). Die Verordnung des.Rates EWG Nr. 1612/68 bzw. 368 R
1612 vom 15. Oktober 1968 uber die Freizlgigkeit der Arbeitnehmer innerhalb
der Gemeinschaft (ABI. Nr. L 257 vom 19. Oktober 1968, Seite 2) ist als solche



11

nicht umzusetzen, da sie entgegenstehenden innerstaatlichen Vorschriften dero-
giert. Zur Klarstellung werden die, das passive Wahirecht zum Betriebsrat betref-
fenden Regelungen geindert, wobei eine Eréffnung des passiven Wahlrechts fir
EU-und EWR-Biirger erfoigt (§ 156 Abs.1).

Die zahlreichen im Bereich der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes am Ar-
beitsplatz ergangenen Richtlinien enthalten auch . arbeitsvertragsrechtliche Be-
stimmungen und Mitwirkungsbefugnisse fiir Arbeitnéhmervertreter. Zu nennen
sind insbesondere die Rahmehrichtlinie 89/391/EWG bzw. 389 L 0391 des Rates
vom 12. Juni 1989 (iber die Durchfiihrung von MaBnahmen zur Verbesserung der
Sicherheit und des Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer bei der Arbeit (ABI.
Nr. 183 vom 29. Juni 1989, Seite 1) sowie die aufgrund dieser Richtlinie ergange-
nen Einzelrichtlinien. Im AVRAG und im Arbeitsverfassungsgesetz wird die dies-
bezﬁgliche Umsetzung im Zusammenhang mit dem neuen Arbeitnehmerinnen-
schutzgesetz vorgenommen. Fir den Bereich der Land- und Forstwirtschaft wer-
den dieses neue Gesetz bzw. die Novellen zum AVRAG und Arbeitsverfassungs-
gesetz abgewartet, um einheitliche Vorschriften fir die Land- und Forstarbeiter
sowie die Arbeitnehmer im gewerblich-industriellen Bereich sicherzustellen. Eine
diesbeziigliche Umsetzung im Grundsatzgesetz erfolgte daher noch nicht und er-
folgt auch zum jetzigen Zeitpunkt keine Ausfiihrung in der LAO.

Abgesehen von der Umsetzung von EU-Recht enthalt der Entwurf die Anpassung
an folgende Novellen zum Arbeitsverfassungsgesetz:

Arbeitsverfassungsgesetznovelle, BGBI.Nr. 411/1990:

Mit dieser_ Novelle wurden die Regelungen (iber die betriebliche Mitbestimmung
_beim Umstrukturierungs_maBnahmen angepaft bzw. erganzt. Au;&erdem wurde die
Beseitigung des sogenannten ,Sperrechtes* des Betriebsrates gegen die Anfech-
tung einer Kiindigung aus verpdnten Motiven verwirklicht. Die Senkung der Zahl
der Unteistijtzungsunterschriften flr Wahlkanditaturen und die Einfihrung eines
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einheitlichen Stimmzettels bei Betriebsratswahlen, die diese Arbeitsverfassungs-
gesetznovelle enthdlt, wurden wegen der im Bereich der Land- und Forstwirt-
schaft geringeren Anzahl von Arbeitnehmern in den einzelnen Betrieben nicht

ubernommen.
Arbeitsverfassungsgesetznovelle, BGBI.Nr. 460/1993:

Diese Novelle beschéftigt sich vor allem mit der Phase der Umstrukturierung
selbst und enthilt dazu Regelungen Uber die Weitergeltung von Betriebsverein-
barungen bzw. Kollektivwertragen sowie die Beibehaltung des Zustéandigkeitsbe-
reichs des Betriebsrats bei Ausgliederungen und bei Zusammenschlissen von
\ Betriebeh zu einem neuen Betrieb. Den betroffenen Belegschaften soll die Artiku-
lation ihrer Interessen im Wege des Betriebsrates gerade wahrend der Umstruk-
turierung erméglicht werden, auch wenn ein eigener Betriebsrat erst spater ge-
wahlt wird (§§ 165a und b, 176 Abs.1, 177 Abs.12, 185 Abs.6, 188 Abs.1, 200
Abs.1 Z.25). '

Die Bestimmungen betreffend Konzerne werden nicht ubernommen, da diese in
der Land- und Forstwirtschaft faktisch keine Bedeutung haben.

Arbe‘itsverfassUngsgesetznoveIle, BGBI.Nr. 5§02/1993 (im Zusammenhang mit der
Beschafigungssicherungsnovelle 1993): '

Die Beschéfigungssicherungsnovelle 1993, die am 1. August 1993 in Kraft getré-
ten ist, wurde als ein umfassendes MaBBnahmenpaket zur Bekampfung der Ar-
beitslosigkeit alterer Dienstnehmer geschaffen. Sie sieht im Béreich des Arbeits-
verfassungsgesetzes eine Verstidrkung des Kiandigungsschutzes fiir altere lang-
jahrig betriebsangehérige Dienstnehmer sowie eine besondere Berlcksichtigung

~ der Interessen élterer Dienstnehmer in Sozialplanen vor (§ 208 Abs.3).

- Der Entwurf enthélt weiters die -ganzliche Erfiilllung der UN-Konvention Uber die
Rechte des Kindes, BGBIL.Nr. 7/1993, im Bereich des Arbeitsrechtes in der Land-
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und Forstwirtschaft. Geman Artikel 32 ist Osterreich verpflichtet, fir Kinder (das
sind Personen bis 18 Jahre) angemessene Regelungen der Arbeitszeit vorzuse-
hen. Die entsprechenden Regelungen im Landarbeitsrecht werden nunmehr auch
fur die familieneigenen jugendlichen Arbeitskrifte fiir anwendbar erklart.

Folgende Novellen zu arbeitsrechtlichen Gesetzen wurden im Grundsatzgesetz
nicht nachvolizogen und auch in diesem Entwurf nicht:

Novelle zum Entgeltfortzahlungsgesetz (EFZG), BGBL.Nr. 400/1990:

Die Anrechnung von Dienstzeiten aus einem vorangegangenen Dienstverhiltnis
bei Dienstgeberwechsel ist aufgrund der Betriebsﬂbergangsregelungen - siehe
§§ 38a bis d - groBteils bedeutungslos.

ArbeitsverfassungsgesetznoveIle, BGBI.Nr. 408/1990 (Artikel X des Karenzur-
laubserweiterungsgesetzes):

Die aufgrund einer Novelle Zum § 61 Abs.1 des Arbeits- und Sozialgerichtsgeset-
Zes vorgesehene Anderung des Arbeitsverfassungsgesetzes betreffend die vor-
zeitige Beendigung der Tatigkeitsdauer des Betriebsrates sowie seine Partei- und
ProzeRfahigkeit im Zusammenhang mit dem Anfechtungsverfahren (iber die Be-
triebsratswahl erfordert keine Ubemahme in das Landarbeitsrecht, Im Bereich der
Land- und ForStwirtschaft entscheiden die Einigungskommissionen und nicht die
Gerichte (iber Wahlanfechtungsverfahren.

Arbeitsverfassungsgesetznovelle,‘ BGBI.Nr. 475/1990 (im Zusammenhang mit
dem Rechnungslégungsgesetz):

Das fur den Bereich der Land- und Forstwirtschaft bedeutsame Genossen-
schaftsgesetz wurde durch das ReChnungslegungsgesetz nicht gedndert. Eine
terminologische Anpassung erscheint daher nicht notwendig.

Auch aufgrund dieses Grundsatzgesetzes bleibt fiir eine echte Ausfiihrungsge-
setzgebung kaum Raum.
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Die vom Bund aufgestellten Grundsatze sind durch den Landesgesetzgeber aus-
zufithren. Der vorliegende Gesetzesentwurf verfolgt diesen Zweck in den §§ 3
Abs.3, 4 Abs.‘i, 7, 14a, 38a bis d, 43 Z.2, 53 Abs.4 bis 6, 54 Abs.3, 152 Abs.3,
155 Abs.1, 156 Abs.1, 165a und b, 176 Abs.1, 177 Abs.12, 185 Abs.6, 188 Abs.1,
200 Abs.1 Z.25, 208 Abs.3, 4, 6 und 7, 209 Abs.2, 211 Abs.1, 2 und 3, 212 Abs.1
Z.8, Abs.2,3 und 4, 218 Abs.4, 219 Abs.6, 234 Abs.4 und 5.

Mit der Vollziehung der neuen Bestimmungen ist keine finanzielle Mehrbelastung
fir das Land oder die Gemeinden zu erwarten. Es sind auch keine Bestimmungen

enthaiten, die eine unmittelbare Mitwirkung von Bundesorganen vorsehen.

Besonderer Teil:

ZuZ.1(§1 Abs.4):

Durch den Entfall des zeitlichen MindestausmaRes der Beschéftigung wurde die
Anwendbarkeit der meisten Bestimmungen des Gutsangestelitengesetzes fr alle
Dienstnehmer mit Angestelltentitigkeiten sichergestellt. In Ausfiihrung des Landar-
beitsgesetzes 1984 i. d. F. BGBL.Nr. 500/1993 ist daher die Abgrenzung der land-
und forstwirtschaftlichen Angestellten anzupassen.

ZuZ.2 (§ 3 Abs.3): |

Die Anderung des Zitates ergibt sich aus dem Grundsatzgesetz i. d. F. BGBI.Nr.
514/1994. Durch die Novelle werden die §§ 105, 105a und b in der Fassung der No-
velle BGBLNr. 472/1992 auch fiir familieneigene Jugendliche (vor allem Kinder und
Kindeskinder) fur anwendbar erklart. Es ist mit der UN-Konvention Uber die Rechte
des Kindes (BGBI.Nr. 7/1993) unvereinbar, daBl die Bestimmungen des § 105 Abs.2
bis 6 (wie Begrenzung der téglichen und wichentlichen Arbeitszeit, tagliche und wo-

chentliche Ruhezeit) fur die familieneigenen Jugendlichen nicht gelten.
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Gemag Artikel 32 des Ubereinkommens Uber die Rechte des Kindes miissen Kinder,
das sind nach dem Ubereinkommen Personen bis 18 Jahren, vor wirtschaftlicher
Ausbeutung geschiitzt werden. Osterreich hat sich u. a. verpflichtet, angemessene

Regelungen der Arbeitszeit und der Arbeitsbedingungen vorzusehen.

Auch § 105a Abs.5 (Befdrderung héherer Geld- oder Sachwerte) sowie 105b (Verbot
der kérperlichen Zichtigung oder erheblichen wortlichen Beleidigung) sollen in Zu-
kunft auf familieneigene jugendliche Arbeitskrafte Anwendung finden. Die Beférde-
rung héherer Geldwerte ist eine Arbeit, die Gefahren mit sich bringen kann und steht
daher nicht im Einklang mit Artikel 32 der UN-Konvention.

Nach § 146a ABGB ist es den Eltern verboten, zur Durchsetzung ihrer Anordnungen
Gewalt anzuwenden und korperliches oder seelisches Leid zuzufigen. Das Verbot
der korperlichen Zichtigung oder erheblichen wértlichen Beleidigung (§ 105b) muR
daher auch fir familieneigene jugendliche Arbeitskrafte gelten.

zu Z.3 (§ 4 Abs.1):

Die Zitatberichtigung war aufgrund der Aufhebung des § 73 erforderlich. Siehe auch
Erlduterungen zu Z2.37.

ZuZA4(§7):

Das Grundsatzgesetz i. d. F. BGBI.Nr. 514/1994 regelt die Form und den Inhalt des
Dienstscheines. Durch § 7 des Entwurfes wird die Richtlinie des Rates iiber die.
Pflicht des Arbeitgebers zur Unterrichtung des Arbeitnehmers iiber die fiir seinen
Dienstvertrag oder sein Arbeitsverhéltnis geltenden Bedingungen (91/533/EWG) im
Landarbeitsrecht umgesetzt. Danach haben alle Dienstnehmer Anspruch auf Aus-
handigung einer schriftlichen Aufzeichnung (iber die wesentlichen Rechte und
Pflichten aus dem Dienstvertrag. Dies bedeutet eine Verbesserung, da eine Pflicht
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des Dienstgebers zur Uberreichung eines Dienstscheines bei Beginn des Dienstver-
haltnisses bisher nur auf Verlangen vorgesehen war. Im LAG und in der NO LAO
wird anstelle des im AVRAG verwendeten Begriffes ,Dienstzettel* der im Landar-

beitsrecht gebrauchliche Begriff ,Dienstschein* verwendet.

Die im Artikel 3 der Richtlinie vorgesehene Méglichkeit, den Dienstschein spate-
stens zwei Monate nach Aufnahme der Arbeit auszuhandigen, wurde nicht verwirk-
licht, da dies eine Verschlechterung bedeuten wiirde. Nach der derzeit geltenden
Rechtslage haben die Land- und Forstarbeiter bereits bei Beginn des Dienstver-
haltnisses Anspruch auf Aushéndigung eines Dienstscheines. Nach dem Entwurf ist
der Dienstschein daher weiterhin unverziglich nach Beginn des Dienstverhéltnisses

auszuhandigen.

Im Abs.2 ist der Mindestinhalt des Dienstscheines angefiihrt, er entspricht Artikel 2
Abs.1 und Abs.2 der Richtlinie.

*

GemaR Z.4 ist bei befristeten Dienstverhaltnissen das Ende des Dienstverhaltnisses
anzugeben, wobei dieses jedoch nicht kalendermaBig bestimmt sein muf3. Auch An-
gaben wie z.B.: fur die Dauer der Erkrankung® entsprechen diesen Vorschriften.

Unter ,gewdhnlicher Arbeits(einsatz)ort* ist jener Ort zu verstehen, an dem der

Dienstnehmer (iblicherweise seine Arbeitsleistung zu erbringen hat (Z.6).

Z.7 bezieht sich auf Einstufungen in Kollektivvertrdgen oder Vertragsschablonen
sowie auf die Verpflichtung zur Bekanntgabe anrechenbarer Vordienstzeiten.

Neben der Bezeichnung der Normen der kollektiven Rechtsgestaltung ist auch ein.

Hinweis zu geben, wo diese Normen zur Einsicht im Betrieb aufliegen. Da § 46 LAG
und § 45 NO LAO von ,Raum* sprechen, wird dieser Ausdruck im Gesetzestext ver-
wendet (Z.12). |

PN N
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Im Abs.3 sind jene Angaben angefuhrt, die bei einer Entsendung ins Ausland im
Dienstschein zu ergdnzen sind (Artikel 4 der Richtlinie). Nach Artikel 4 Abs.3 der
Richtlinie sind diese Ergdnzungen nur dann vorzunehmen, wenn der Auslandsauf-

enthalt langer als einen Monat dauert.

Abs.4 Die Ausnahme von Dienstverhéltnissen in der Dauer von maximal einem Mo-
nat entspricht Artikel 1 Abs.2 lit.a erster Gedankenstrich der Richtlinie. Die Ausnah-
me fur Dienstverhéltnisse von Gelegenheitsarbeitern (§ 7 Abs.4 7.3 des Entwurfes)
entspricht Artikel 1 Abs.2 litb der Richtlinie. Fir Gelegenheitsarbeiter, die etwa bei
der Ernte von Erdbeeren, Spargel oder Gurkerl oder bej der Weinlese eingesetzt
werden, besteht daher keine Verpflichtung des Dienstgebers, einen Dienstschein
auszustellen, falls das Gelegenheitsarbeitsverhaltnis hchstens zwei Monate dauert.
Durch die Ausnahmebefristung mit héchstens zwei Monaten wird der Tatsache
Rechnung getragen, daf} Dienstverhiltnisse von Gelegenheitsarbeitern (iber einen
Monat dauern kénnen, z. B. wenn sich die Ernte witterungsbedingt tiber ldngere Zeit
erstreckt.

Die Ausnahme des § 7 Abs.4 Z.3 findet nur hinsichtlich Gelegenheitsarbeitsverhalt-
nissen Anwendung, d. h. es darf nicht von vornherein klar sein, dag der Dienstneh-
mer jeden Tag beschiftigt wird. In diesem Fall wire eine Ausnahme von der Ver-
pflichtung des Dienstgebers einen Dienstschein auszustellen, nur bis zu einem Mo-
nat gegeben (§ 7 Abs.4 Z.1). Von der weiteren in der Richtlinie vorgesehenen Mog-
lichkeit, jene Dienstverhiltnisse, deren Wochenarbeitszeit héchstens acht Stunden
betragt, auszunehmen, wurde nicht Gebrauch gemacht, da das Landarbeitsgesetz
und die NO LAO keine Mindestgrenzen kennt und die Mindestgrenzen in den (bri-
gen arbeitsvertragsrechtlichen Gesetzen im Rahmen des arbeitsrechtlichen Begleit-
gesetzés' zur Pensionsreform - ArbBG, BGBLNr. 833/1992 - durchwegs beseitigt
wurden.

Bei Auslandstétigkeit entfalit die Verpflichtung zur Ergdnzung des Dienstscheines
auch dann, wenn die Information durch eine andere schriftliche Unterlage, z. B.
durch einen schriftlichen Reiseauftrag erfolgt, die die Angaben des Abs.3 beinhaltet.
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Abs.5 entspricht Artikel 2 Abs.3 der Richtlinie, der es ermaglicht, Angaben betref-
fend Kandigungsfristen und -termine, Entgelt, Urlaub und Arbeitszeit sowie die Be-
dingungen der Auslandstétigkeit durch VVerweis auf die entsprechenden gesetzlichen

Bestimmungen bzw. Normen der kolfektiven Rechtsgestaltung vorzunehmen.

Artike! 5 der Richtlinie verlangt, daB jede Anderung der im Dienstschein enthaltenen
Angaben umgehend, spéatestens jedoch einen Monat nach ihrem Wirksamwerden
dem Dienstnehmer schriftlich bekanntzugeben ist. Diese schriftliche Information
kann nur dann unterbleiben, wenn die Anderung auf einer Anderung von gesetzli-
chen Bestimmungen oder kollektivvertragsrechtlichen Normen beruht, auf die im
Dienstschein verwiesen wurde. Diese Regelungen werden im Abs.6 verwirklicht. Die
Verpflichtung zur Bekanntgabe von Anderungen ist insbesondere beim Be-
triebsibergang (§§ 38a bis d) von' Bedeutung. Die Ubergangsvorschriften des Abs.7
hinsichtlich bereits bestehender Dienstvertrage entsprechen Artikel 9 Abs.2 der
Richtlinie. Regelungen liber die Befreiung dieser Aufzeichnungen von Stempel- und
unmittelbaren Gebiihren, wie sie § 2 Abs.1 letzter Satz des AVRAG enthalt, sind
nicht erforderlich, da Artikel Il Abs.2 LAG bereits eine solche Bestimmung beinhaltet.
Eine Ausfiihrung in der NO LAO ist nicht erforderiich.

Zu 2.5 (§ 10a):

Da die Regelungen Uber die Teilzeitarbeit nicht dem Dienstnehmerschutz, sondern

dem Vertragsrecht zuzuordnen sind, werden die entsprechenden Regelungen im
Abschnitt 2 des LAG 1984 bzw. der NO LAO 1973 getroffen.

In der NO LAO 1973 werden ausfihrungsgesetzgemaB die grundsatzlich aus-
tauschbaren Begriffe Teilzeitarbeit (§ 10a) und Teilzeitbeschaftigung (§§ 23g und
103a) verwendet. Bei der Begriffswahl wird aus Griinden der Einheitlichkeit der Be-
griffe im Arbeitsrecht auf die Terminologie des Arbeitsrechtes flir den gewerblichen
Bereich Ricksicht genommen ('Teilzeitarbeit® im Arbeitszeitgesetz bzw.

"Teilzeitbeschéftigdng" im Mutterschutzgesetz 1979 und Elternkarenzurlaubsge-
setz). |
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Der Abs.1 enthilt in Ausfihrung des LAG 1984 i. d. F. BGBI.Nr. 500/1993 eine De-
finition der Teilzeitarbeit, die erforderlich ist, wenn Sonderregelungen fir Teilzeit
getroffen werden sollen. BezugsmaRstab der Teilzeitbeschaftigung ist die
“regelmaBige Wochenarbeitszeit" (Normalarbeitszeit im Sinne des § 19c Abs.1
AZG). Diese ist entweder durch Gesetz (§ 55 NO LAO 1973), durch Kollektivvertrag
oder durch Betriebsvereinbarung festgelegt. Es ist denkbar, daB in Einzelfillen die
betriebliche regelmiRige Wochenarbeitszeit unter der gesetzlich oder kollektivver-
traglich festgelegten regelmaRigen Wochenarbeitszeit liegt. Es kénnte der Fall sein,
daf der Dienistgeber allgemein mit den einzelnen Dienstnehmern in Dienstvertragen
eine kirzere regelmaBige Wochenarbeitszeit vereinbart als Gesetz bzw. Kollektiv-
. vertrag (KV) vorsehen und keine Betriebsvereinbarung zur Regelung einer kiirzeren

regelmagigen Wochenarbeitszeit vorliegt.

Liegt die vereinbarte Arbeitszeit unter dieser regeimaBigen Wochenarbeitszeit, ist
Teilzeitarbeit gegeben. Eine regeimédBige Wochenarbeitszeit im Sinne des § 10a
Abs.1 Z.3 (durch Dienstvertrag allgemein verkiirzte Arbeitszeit) ist nur dann gege-
ben, wenn sie mit der durch Kollektivvertrige festgesetzten (gegeniiber der gesetzli-
chen) verkiirzten regelméaBigen Wochenarbeitszeit (§ 10a Abs.1 Z.2) vergleichbar
ist. Eine regelméBige Wochenarbeitszeit im Sinne des § 10a Abs.1 Z.3 wird daher
bei einer im Betrieb {blichen Arbeitszeit ab 35 Stunden anzunehmen sein.

Zu vergleichen sind jeweils jene Zeitraume, innerhalb der die regeimaBige Wochen-
arbeitszeit bemessen wird. Das ist in der Regel die Woche; der Durchrechnungszeit-
raum kann allerdings in der Landwirtschaft gemaR § 56 NO LAO 1973 ein Jahr be-
tragen.

Eine exakte Festsetzung von AusmafR und Lage der Arbeitszeit (Abs.2) ist notwen-
dig, um es dem Dienstnehmer zu ermdglichen, Gber seine Freizeit zu disponieren.
Die erstmalige Festsetzung hat bei Abschlug des Dienstvertrages durch Vereinba-
rung zu erfolgen. Zu vereinbaren ist grundsétzlich auch jede spitere Anderung des
AusmaBes und der Lage der Arbeitszeit. Eine Ausnahme besteht nur beziiglich der
Lage der Arbeitszeit unter den im Abs.3 genannten Bedingungen oder wenn Normen
der kollektiven Rechtsgestalturi‘g dies vorsehen (vgl. Abs.8).
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Festsetzung bzw. Vereinbarung vbn Ausmaf und Lage der Arbeitszeit bedeutet, dal
konkrete Aussagen dariiber getroffen werden mussen, wie lange der Dienstnehmer
zu arbeiten und zu welcher Zeit er seine Arbeit zu verrichten hat. Eine Vereinbarung,
die dem Dienstgeber ermdglicht, das AusmaR der Arbeitszeit zu variieren oder die
Lage der Arbeitszeit nach Belieben einseitig festzusetzen, widerspricht daher dieser

- zugunsten des Dienstnehmers zwingenden - Bestimmung.

Der Abs. 3 schrankt daher das Festsetzungsrecht des Dienstgebers in vierfacher
Hinsicht ein. Bei Anderung der Arbeitszeit durch den Dienstgeber miissen in jedem

Fall die Interessen des Dienstnehmers berlcksichtigt werden.

Hinsichtlich der berlicksichtigungswiirdigen Interessen des Dienstnehmers gelten
auch fur den Bereich der Land- und Forstwirtschaft die zum Arbeitszeitgesetz in der
Literatur aufgestellten Grundsatze. Bei kurzfristiger einseitiger Anderung der Lage
der Arbeitszeit durch den Dienstgeber und Nichtbeschaftigung des Dienstnehmers
wahrend der urspri]nglfch vereinbarten Arbeitszeit hat der Dienstnehmer Anspruch
auf das Entgelt, das er in der vereinbarten Arbeitszeit erhalten hitte (vgl. § 1155
ABGB).

Ein Eingriff in die Freizeit des Dienstnehmers kann aber nicht nur durch einseitige
Festlegung von Ausmal und Lage der Arbeitszeit durch den Dienstgeber sondern
auch dadurch erfolgen, da dieser die Méoglichkeit erhait, beliebig Mehrarbeit anzu-
ordnen. |

Durch Abs.4 wird daher die Moglichkeit zur Anordnung von Mehrarbeit eingé-
schrankt. Wie auch nach den fir Uberstunden geltenden Grundsdtzen muR zu-
“néchst eine konkrete Rechtsgrundlage den Dienstnehmer zur Mehrarbeit verpflich-
ten. Mehrarbeit darf nur bei einem erhéhten Arbeitsbedarf geleistet werden. Diese
Regelung zielt vor allem auf jene in der Praxis vorkommenden Fille ab, .in denen -
aus welchen Griinden immer - ein in Vergleich zu den betrieblichen Notwendigkeiten
zu.geringes ArbeitsausmaR vereinbart und der Dienstnehmer auf Dauer bzw. auf
langere Zeit zur Mehrarbeit veraniaft wird.
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Weiters schlieen berlcksichtigungswiirdige Umstinde auf seiten des Dienstneh-
mers die Pflicht zur Mehrarbeit aus (beispielsweise Betreuungspflichten fir Kinder

wahrend der Zeit der in Aussicht genommenen Mehrarbeit).

Der Abs.5 ordnet an, daB Abs.4 Z.3 keine Anwendung findet, wenn Mehrarbeit in
den Féllen des § 58 Abs.5 geleistet werden muf. Dieser Bestimmung zufolge darfen
Uberstunden bei auergewshnlichen Umstanden, wie drohende Wetterschldge und
| sonstige Elementarereignisse, Gefahren fiir das Vieh oder drohendes Verderben der
Produkte sowie Gefihrdung des Waldbestandes, nicht verweigert werden.

Abs.6: Das Benachteiligungsverbot des Abs.6 entspricht etwa jenem des Beschifti-
- gungsforderungsgesetzes der BRD und gilt vor allem fiir das Eritgelt, aber auch fir
sonstige freiwillige Sozialleistungen des Dienstgebers.

Das Benachteiligungsverbot richtet sich auch an die Kollektivvertragsparteien.

Durch Abs.7 soll gesichert werden, da regelmagig geleistete Mehrstunden bei der
Berechnung verschiednener Anspriiche des Dienstnehmers berticksichtigt werden.
Dies gilt vor allem fiir die Bemessung der Sonderzahlungen (§ 16 NO LAO 1973).

Der Abs.8 ermichtigt die Normen der kollektiven Rechtsgestaltung, abweichende
Regelungen tber die Lage der Arbeitszeit (Abs. 2) und die Vorankundlgung bei Ver-
anderung der Lage der Arbeitszeit zu treffen, wenn spezifische wetterabhanglge Er-
fordemisse vorliegen. Hiedurch soll der Tatsache Rechnung getragen werden, daR
viele Arbeiter in der Landwirtschaft von der Wettersituation abhéngig sind. Diese
Regelung wurde § 19d zweiter Satz AZG nachgebildet. Grund fiir die Aufnahme der
Bestimmung ins AZG war, daB die Filmindustrie sehr wetterabhéngig ist.

Durch Abs.9 werden Teilzeitbeschaftigungen nach den §§ 239 und 103a von den
Bestimmungen der Abs.2 bis 5, 7 und 8 ausgenommen. Fiir diese Teilzeitbeschafti-
gungen ist Mehrarbeit nicht zula‘issig.) Sie wiirde mit der Notwendigkeit der Kinderbe-
treuung und u.U. mit finanziellen Leistungen der &ffentlichen Hand (Karenzurlaubs-
geld bei Teilzeitbeschaftigung) nicht im Einklang stehen.
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Zu Z.6 (§ 14a): |

Ziel der Regelung ist zu verhindern, dafl im Zusammenhang mit der Dienstleistuhgs-

freiheit osterreichische Arbeitébedingungen unterlaufen werden.

Nach dem geltenden IPR-Gesetz (Bundesgesetz tiber das internationale Privatrecht)
ist das Recht jenes Staates anzuwenden, in dem der Dienstnehmer seine Arbeit ge-
wohnlich verrichtet. Bei einer stdndigen Beschaftigung in Osterreich wire damit zwar
die Anwendung dsterreichischer Arbeitsbedingungen, die auf Gesetz beruhen, gesi-
chert, nicht jedoch kollektivvertragliche Regelungen, denen der Dienstgeber man-
gels Kollektivvertragsangehdrigkeit nicht unterliegt. Bei einer kurzfristigen Entsen-
dung nach Osterreich wire jedenfalls auslindisches Arbeitsvertragsrecht anzuwen-
den. Um die Gefahr eines Sozialdumpings hintanzuhalten, wird ein zwingender An-
spruch des Dienstnehmers eines auslandischen Dienstgebers auf jenes gesetzliche
oder kollektivvertragliche Entgelt normiert, das am Arbeitsort vergleichbaren
Dienstnehmern von vergleichbaren Dienstgebern gebihrt. Vom Entgeltbegriff sind
jedenfalls auch gesetzliche und kollektivvertragliche Uberstundenvergiitungen er-
falt. Ein zwingender Anspruch auf das nach Gsterreichischem Recht zustehende
Entgelt besteht nur dann, wenn diese Entgeltregelung gﬁnstiger‘ ist als das nach
auslandischem Recht gebiihrende Entgelt.

Nach Abs.2 ist die zvvihgende Anwendung dsterreichischer Entgeltbestimmungen
dann vorgesehen, wenn auslandische Dienstgeber Arbeiten in Osterreich Gber einen
lénger als einmonatigen Zeitraum durchfiihren lassen. Dabei kommt es nicht darauf
an, ob ein und derselbe Dienstnehmer Gber e.in‘en Monat beschaftigt ist, oder der
Dienstgeber die Arbeiten durch Wechseln der Dienstnehmer durchfiihren I48t.

ZuZ.7 (§ 16 Abs.3):

Die Regelung schafft grundsatzgesetzgema eine Berechnungsgrundlage fir die
Ermittiung von Sonderiahlungen und sonstiger einmaliger Bezﬁge im Sinne des
§ 67 EStG 1988 fir das Jahr, in dem wegen der lnanspruchna'hme der Gleitpension
- vgl. 51. ASVG-Novelle - die -Umstéllung der Arbeitszeit beim selben Dienstgeber
erfolgt. Die Regelung. entspricht § 23f Abs.2 NO LAO 1973.



23

Zu 2.8 (§ 17 Abs.4):

Teilzeitbeschaftigte dirfen gegendber Volizeitbeschaftigten bei der lnanspmchnah-
me von Deputaten nicht benachteiligt werden, auch nicht bei unteilbaren Deputaten

(z.B. Dienstwohnungen).

§ 17 Abs.4 sieht hinsichtlich der Gewaéhrung von Deputaten eine Aliquotierungsrege-
lung vor. Glinstigere Regelungen kénnen aufgrund der arbeitsrechtlichen Grundsit-
ze durch Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder Diénstvertrége vorgesehen

werden.

ZuZ.9 (§ 22 Abs.7):

Die Anderung des Zitates ergibt sich aus dem Grundsatzgesetz, wegen der 45.
ASVG-Novelle, BGBI.Nr. 283/1988.

Zu Z.10 (§ 23 Abs.2 lit.b):

Die Anderung der LiterabeZeichnung.ist\ aufgrund der EinfUgung der lit.b erforder-
lich.

Durch die lit.b wird grundsatzgesetzgeman der Tatbestand "Ausfall der.sténdigen
Betreuungsperson des. Kindes" in die demonstrative Aufzdhlung der wichtigen
Dienstverhinderungsgriinde aufgenommen.

Der DiénstVerhinderungsgrund der lit.b wird dann zur Anwendung gelangen, wenn
die standige Betre_uungsperson des Kindes wegen einer schweren Erkrankung im
Sinne der lit.a ausfilit. A

Rainer fiihrt bei den wichtigen Dienstverhinderungsgriinden, die dem Dienstnehmer
bei einer Dienstverhinderung den Entgeltanspruch sicherstellen, u.a. an: bei Erkran-
kung der Gattin des Dienstnehmers, stellt die Pflege der Erkrankten und die Versor-
gung der Kinder einen wichtigen Grund dar, falls nicht andere geeignete Personen
verfugbar sind (Kommentar zur steiermarkischen Landarbeitsordndng 1974, S 62f).
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Nicht nur die Erkrankung eines nahen Familienmitgliedes, sondern auch die not-
wendige Betreuung eines (auch gesunden) Kindes kann nunmehr einen Freistel-
lungsanspruch begriinden. War namlich nicht das Kind erkrankt, sondern jene Per-
son, die vda's Kind regeimagig betreut hat - also die Betreuungsperson - ausgefallen
(z.B. Spitalsaufenthalt der nicht berufstitigen Mutter), dann bestand bisher fiir den
berufstatigen Vater keine Mdglichkeit zur Inanspruchnahme einer Pflegefreistelluhg.
Diese immer wieder als soziale Harte empfundene Licke im sozialen Netz soll nun-

mehr geschlossen werden.

Der durcvh § 16 Abs.2 UrlG geschaffene erweiterte Freistellungsanspruch zur Pflege
eines Kindes bis zum 12. Lebensjahr und der im Entgeltfortzahlungsgesetz enthaite-
ne Erstattungsanspruch des Dienstgebers fir diese zweite Woche Pflegefreistellung
~ wurden nicht dbernommen, da das LAG 1984 keine dem § 16 UriG (Pflegefreistel-
lung) entsprechende Bestimmung kennt, weshalb auch in die NO LAO 1973 keine
derartige Regelung Ubernommen werden konnte. Die Regelung iber den
“eigenmachtigen” Urlaubsantritt des Arbeitsnehmers zur Pflege eines erkrankten
Kindes unter zwdlf Jahren, fir den Fall, daB in einem Arbeitsjahr alle bezahlten
Freistellungsanspriiche ausgeschdopft sind, wurde ebenfalls nicht in das Grundsatz-
gesetz und damit auch nicht in die NO LAO 1973 Gibernommen.

Die Normierung einer Pflegefreistellung entsprechend dem UrlG wiirde fiir die Land-
und Forstarbeiter eine Verschlechterung darstellen, da das LAG 1984 und die NO
- LAO 1973 bei einer schweren Erkrankung eines nahen Familienmitgliedes bis zu
einer Woche Anspruch auf Entgeltfortzahlung pro AnlaBfall vorsieht. Der Pflegefrei-
stellungsanspruch des § 16 Abs.1 UrlG ist auf eine Woche pro Arbeitsjahr be-*

schrankt.

Die Bezeichnungsénderung auf lit.c bis lit.j war aufgrund der Einfiigung der lit.b des
§ 23 Abs.2 erforderlich.
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Zu Z.11 (§ 23b Abs.2 erster Satz):

Mit der vorliegenden Regelung soll grundsatzgesetzgemaf eine Angleichung der
Bestimmung an die Verldngerung des Wochengeldbezuges im Zusammenhang mit
der Neuregelung der Schutzfrist im § 97 Abs.1 erfolgen. Diese Neuregelung sieht
eine Verldngerung der Beschaftigungsverbote nach der Entbindung auf bis zu 16
Wochen (bisher zwélf Wochen) vor, wenn die Schutzfrist vor der Entbindung ver-
karzt wird bzw. ganz entfillt. Dadurch haben alle Mitter ein Beschaftigungsverbot
vor und nach der Geburt sowie einen Wochengeldanspruch von mindestens insge-
samt 16 Wochen. Karenzurlaub aus AnlaR der Geburt kann frihestens ab dem Ende
dieser Schutzfrist genommen werden.

Dies gilt gleichermaRen fiir den Karenzurlaub des Vaters (fur die Teilzeitbeschéfti-
gung ist der Beginn im LAG 1984 und in der NO LAO 1973 nicht festgelegt, sondern
gemaf § 23g Abs.1 zwischen Dienstgeber und Dienstnehmer zu vereinbaren). Ist
die Mutter auch Dienstnehmerin, ergibt sich diese Folge aus dem Verweis auf §5
Abs.1 MSchG oder gleichartige dsterreichische Rechtsvorschriften im § 23b Abs.1
Z.1, fallt sie unter das Betriebshilfegesetz, ergibt sich diese Folge aus der Zitierung
des BHG. Sind auf die Mutter jedoch weder das Mutterschutzgesetz noch andere
gleichartige 6sterreichische Rechtsvorschriften noch das Betriebshilfegestz anzu-
wenden (z.B. freischaffende Kinstlerin), kénnte der Vater - ohne Novellierung - be-
reits 12 Wochen nach der Geburt in Karenzurlaub gehen. In allen anderen Fillen ist
der Antritt des Karenzurlaubes von Mutter oder Vater bei Verkirzung der Schutzfrist
vor der Geburt und damit verbundener Verlangerung der Schutzfrist nach der Geburt
erst zu deren Beendigung, alsd unter Umsténden zu einem spateren Zeitpunkt még-
lich. Mit Antritt des Karenzurlaubes hat der Dienstnehmer Anspruch auf Karenzdr-
laubsgeld. Ohne Novellierung hétten Manner, deren Frauen weder unter das Mutter-
schutzgesetz noch unter andere gleichartige &sterreichische Rechtsvorschriften
noch unter das Betriebshilfegesetz fallen, einen Iéngéren Karenzurlaubsgeldbezug.
Diese Konsequenz war nicht beabsichtigt und ist gleichheitswidrig. Durch die grund‘-’
. satzgesetzgeméafe Anderung in § 23b Abs.2 1. Satz wird die Gleichstellung bewirkt.
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Zu Z.12 (§ 23e Abs.1 erster Satz):

Anders als beim Entlassungschutz fiir Prasenz- und Zivildienstleistende ist der Ent-
lassungschutz far Mitter und Vater nach g.R. in das materielle Recht eingebaut. Das
Dienstverhaltnis bleibt zwar bei einer ungerechtfertigten Entlassung aufrecht, die
Dienstnehmer missen jedoch, um ihre Rechte geltend zu machen, die Entlassung
selbst anfechten.

Nunmehr wird vorgesehen, die Entlassung in diesem Bereich an die Zustimmung

des Arbeits- und Sozialgerichtes grundsatzgesetzgeméaR zu binden.

Zu Z.13 (§ 23e Abs.2):

Die Verldngerung der Teilzeitbeschéftigung bis zum vierten Geburtstag des Kindes
- bedingt eine Ausdehnung des Kiindigungs- und Entlassungsschutzes bis zum 4.
Geburtstag des Kindes. Bei Teilzeitbeschaftigung im ersten Lebensjahr des Kindes
gilt der starkere Kiindigungsschutz des Abs.1.

Diese Regelung entspricht dem Grundsatzgesetz i.d.F. BGBI.Nr. 500/1993.

Zu Z.14 und 15 (§ 23g Abs.2 bis 3 und 5);

Die Teilzeitbeschaftigung nach dem Karenzurlaub wurde mit dem Karenzurlaubser-
weiterungsgesetz geschaffen. Die Interessensvertretungen der Dienstnehmer haben
’einen Rechtsanspruch auf Teilzeitbeschaftigung im Gesetz gefordert, wihrend sich
die'Arbeitgeber‘- dagegeh mit der Begriindung ausgesprochen haben, dag die vor-
handene Klageméglichkeit ausreichend sei. Tatséchlich hat die bisher vorhandene
 Judikatur (LG Linz vom 21. Janner 1992, 13 Cga 203/91) festgestellt, da fiir die
Beurteilung der sachlichen Grinde, die einer Einwilligung in die Teilzeitbeschafti-
gung entgegenstehen, der MaBstab der’ Zumutbarkeit heranzuziehen ist, sodaR
auch eine geringfiigige Mehrbelastung des Dienstgebers fiir sich allein noch nicht
zur Ablehnung der Teilzeitbeschaftigung fiihren kann.
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Schrank (ZAS 1990, 189) fiihrt hiezu aus, "daf es flr den Betrieb vor allem auf die
Organisierbarkeit und die Verkraftbarkeit der Teilzeitarbeit ankommt. Die Wahr-
scheinlichkeit der Organisierbarkeit diirfte mit der Grofe typischerweise zunehmen.
Was der Dienstgeber tun kann, um die Interessenbeeintréchtigung moglichst gering
zu halten, muB er auf sich nehmen. Wie der Dienstnehmer im Kiindigungsschutz zur
Schutzerhaltung anderungsbereit sein muR, wird dies hier auch dem Dienstgeber

zuzumuten sein."

Bei Teilzeitbeschéftigung sind nun folgende Varianten denkbar:

Inanspruchnahme durch einen Elternteil bis zum Ablauf des vierten Lebensjahres

des Kindes;

- Inanspruchnahme durch beide Elternteile nacheinander bis zum Ablauf des vier-
ten Lebensjahres des Kindes:

— Inanspruchnahme durch beide Elternteile gleichzeitig bis zum Ablauf des zweiten
Lebensjahrs des Kindes;

— Inanspruchnahme durch einen Elternteil (nach einem Karenzurlaub "im", d. h. "fir
das” erste(n) Lebensjahr des Kindes) bis zum Ablauf des dritten Lebensjahres
des Kindes;

~ Inanspruchnahme durch beide Elternteile nacheinander bis zum Ablauf des drit-
ten Lebensjahres des Kindes (nach Karenzurlaub “im" ersten Lebensjahr des Kin-
des);

— Inanspruchnahme durch' beide Elternteile gleichzeitig "im", zweiten Lébensjahr

des Kindes (nach Karenzurlaub "im" ersten Lebensjahr des Kindes).

Andere Mdglichkeiten, z.B. ein halbes Jahr Karenzurlaub und anschlieBend Teilzeit-
beschéftigung, soll es nicht geben. |

Der bisherige § 23 g Abs. 4 (Teilung bzw. Mindestdauer der Teilzeitbeschiftigung)
bleibt aufrecht. Zusitzliche Beginnvarianten fir die Teilzeitbeschaftigung sind nicht
erforderlich. |

Zu Abs.2: _
Nunmehr soll auch im 1. Lebensjahr des Kindes Teilzeitbeschaftigung anstelle des
Karenzurlaubes moglich sein. Nimmt nur ein Elternteil diese Teilzeitbeschéftigung in
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Anspruch, besteht der Anspruch bis zum 4. Geburtstag des Kindes. Das gleiche gilt,
wenn die Eltern nacheinander die Teilzeitbeschéftigung in Anspruch nehmen. Bei
gleichzeitiger ‘Inanspruchnahme endet die Teilzeitbeschéftigung mit dem 2. Geburts-

tag des Kindes.

Zu Abs.3: ‘
Im wesentlichen wird das bisher geltende Recht als eine der méglichen Formen der

Kindesbetreuung wiedergegeben.

Zu Abs. 5:

Dieser Absatz trifft die korrespondierenden Regelungen fiir Adoptiv- und Pflegeva-
ter. Bei Pflegevatern beginnt der Karenzuriaub mit der Ubernahme in unentgeltliche
Pflege bei Bestehen von Adoptionsabsichten: diese kann z.B. durch eine entspre-
chende Bestéatigung des Jugendamtes nachgewiesen werden. Sie berechtigt zum
Bezug des Karenzurlaubsgeldes: Ullrich-Ehrenreich, BMAS, Kommentar zum Ar-

beitslosenversicherungsgesetz, Erl. zu § 26.

Da aufgrund des neuen §23g Abs.5 bei Annahme an Kindes Statt oder Ubernahme
in unentgeltliche Pflege mit Adoptionsabsicht die fir leibliche Eltern geltenden Be-

stimmungen Anwendung finden, war der bisherige Abs.5 zu beheben.

Zu Z.16 (§ 23h Abs.1):

Infolge der Méglichkeit der Inanspruchnahme der Teilzeitbeschéftigung bereits im
ersten Lebensjahr des Kindes war die Regelung anzupassen.

Zu ZA7 bié 22 (§ 30 Abs.1 erster Satz, Abs.4 und 5 Iit.a, Abs.5a und b - Abferti-
gungsregelung): ’

Die Gleitpension (vgl. 51. ASVG-Novelle) entspricht hinsichtlich der Anspruchsvor-

aussetzungen im wesentlichen der vorzeitigen Alterspension bei langer Versiche-

rungsdauer. Es sind daher auch die Abfertigungsregelungen, die fiir die vorzeitige
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Alterspension bei langer Versicherungsdauer gelten, fiir die Gleitpension in Anwén-
dung zu bringen. Eine Ergdnzung ist fir jene Faille notwendig, in denen der
Dienstnehmer beim bisherigen Dienstgeber mit verminderter Arbeitszeit weiterbe-
schaftigt ist, das Dienstverhiltnis daher fortgesetzt wird bzw. im unmittelbaren An-
schlu an die Beendigung eines Dienstverhiltnisses ein neues Dienstverhaltnis mit
verminderter Arbeitszeit beim selben Dienstgeber abgeschlossen wird.

Fir diese Falle bestimmen § 30 Abs.1 erster Satz bzw. § 30 Abs.5a, daR der Abfer-
tigungsanspruch trotz Fortbestehens des Arbeitsverhiltnisses gebuhrt.

Der Grundsatz, daR das mit geanderter Arbeitszeit fortgesetzte bzw. unmittelbar an-
schlieBende Arbeitsverhaltnis nicht nur fur die Abfertigung, sondern auch fiir andere
arbeitsrechtliche Ansprﬁche als Einheit anzusehen ist, ergibt sich auch aus anderen
gesetzlichen Bestimmungen (§ 22 Abs.3 NO LAO 1973 - Entgeltfortzahlung, § 65
Abs.1 NO LAO 1973 - Anrechnungsbestimmung beim Urlaub).

Die - ebenfalls durch die 51. ASVG-Novelle - neu geschaffene vorzeitige Alterspen-
sion wegen verminderter Arbeitsfahigkeit ist aus der bisherigen Invaliditits- bzw.
Berufsunféhigkeitspension abgeleitet. Die Bestimmungen des Abfertigungsrechtes
bei Inanspruchnahme der Invaliditats- bzw.»Berufsunféihigkeitspension sind daher
analog anzuwenden (§ 30 Abs.5 lit.a NO LAO 1973).

Sollte ein Kollektivvertrag wegen der Inanspruchnahme einer vorzeitigen Alterspen-
sion erleichterte Anspruchsvoraussetzungen vorsehen, so ist durch die Regelung
des § 30 Abs.5b 1. Satz gewabhrleistet, daR diese erleichterten Anspruchsvorausset-
zungen auch fir die Gleitpension gelten.

Durch § 30 Abs.5b letzter Satz wird sichergestelit, daB samtliche vor Inanspruch-
nahme der Gleitpension liegenden‘Dienslzeiten bei dem Dienstgeber, 'bei dem 'der"
Dienstnehmer eine Abfertig'ung wegen Inanspruchnahme der Gleitpension erhalten
hat, fur alifallige kinftige Abfertigungsanspriiche (die sich aus der weiteren Tatigkeit
beim selben Dienstgeber ergeben kénnen) nicht mehr heranzuziehen sind.

Eine dem § 23a Abs.1a 3. Satz AngG entsprechende Regelung, (Beschrankung des
Erwerbes von Abfertigungsanspriichen im Falle der Inanspruchnahme des Héchst-
ausmafes der Abfertigung beim Beginn des Gleitens) wurde nicht ins LAG 1984 und
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damit auch nicht in die NO LAO 1973 Gbernommen, da diese kein Hochstausmai

der Abfertigung kennen.

Zu Z.23 (§ 31).

Diese Regelung enspricht dem Grundsatzgesetz (Art.Xl Z.1 § 32 der Beschéfti-
gungssicherungsnovelle 1993, BGBI.Nr. 502/1993). Im Kiindigungszeitraum soll von
Arbeitnehmern eine bestimmte Freizeit ohne Schmalerung des Entgeits und ohne

Begriindungspflicht beansprucht werden konnen. Bei Selbstkiindigung soll den Ar-
_beitnehmern jedoch dieser Freistellungsanspruch nur im halben AusmaR zustehen.

Im Penisionsfall - Ausnahme der Gleitpension - entfalit dieser Anspruch zur Ganze.

Zu Z.24 (§§ 38a bis 38d):
Zu § 38a Abs.1:

Die Formulierung des Abs.1 entspricht Artikel 1 und Artikel 3 Abs.1 der Richtlinie zur
Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedsstaaten (iber die Wahrung von An-
sprichen der Arbeitnehmer beim Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Be-
triebsteilen (77/187/EWG) und ist § 613a Abs.1 Satz 1 BGB nachgebildet.

Begriffsbestimmungen:

Nach § 137 LAO wird ein Betrieb als organisatorische Einheit definiert, innerhalb der
' eine physische oder eine juristische Person oder eine Personengemeinschaft mit
technischen_oder immateriellen Mitteln die Erzielung béstimmter Arbeitsergebnisse
fortgesetzt verfolgt, ohne Riicksicht darauf, ob Erwerbsabsicht besteht oder nicht.
Merkmale des Betriebes sind Dauerhaftigkeit, Selbsténdigkeit und Einheitlichkeit.

Ein wesentliches Kriterium ist die ,Beschéftigung von Dienstnehmern®.

Nach der Lehre ist ein ,Unternehmen” als Institution der Wirtschaftsverfassung und

des Unternehmensrechtes die Organisation jenes sozialen Verbandes, der wirt-
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schaftlich werthafte Leistungen anbietet oder erbringt. Die ,Beschiftigung von
Dienstnehmern® ist nicht notwendiges Bestimmungsmerkmal des Unternehmensbe-
griffes. Einem Unternehmen, das keine Dienstnehmer beschiéftigt, fehit allerdings
der arbeitsrechtlich relevante Bezug. Unternehmensiibergange, die nicht gleichzeitig
auch Betriebsiibergange sind, kénnen daher im Zusammenhang mit arbeitsrechtli-
chen Regelungen auBer Acht gelassen werden. In Anlehnung an das AVRAG wird
der Ubergang von ,Unternehmen* ebenfalls ins LAG und somit in die LAO aufge-
nommen. Von der Regelung sind sowohl Kauf, Verpachtung als auch die im Um-
grindungssteuerrecht angefuhrten Tatbestdnde Verschmelzung, Umwandlung, Ein-

bringung, Zusammenschlu, Realteilung und Spaltung erfaBit.

Zum Begriff ,Inhaber* ist auf die Begriffsbestimmungen des Artikel 2 lit.a und b der
zitierten Richtlinie hinzuweisen. Danach ist VerduRerer jede natlrliche oder juristi-
sche Person, die als Inhaber ausscheidet und Erwerber jede natiirliche oder juristi-
sche Person, die als Inhaber in den Betrieb eintritt. Der Erwerber tritt grundsatzlich -
aufgrund des Uberganges - in alle Recht und Pflichten aus dem Dienstverhaltnis als
neuer Dienstgeber ein. Unter Rechten und Pflichten sind alle Anspriiche und Ver-
pflichtungen aufgrund eines Einzelarbeitsvertrages - einschliellich des Entgelts - zu
verstehen. Auch wenn der Lohn durch Kollektivvertrag geregelt ist, ergibt sich das
dem Dienstnehmer gebiihrende Entgelt aus der im Einzelarbeitsvertrag individuell
vereinbarten Einstufung in der Lohntabelle. Jeder konkrete Entgeltanspruch beruht
auf einzelvertraglicher Vereinbarung und ist daher bei Betriebsiibergang unverén-
dert zu Gbernehmen. Um jeden Zweifel auszuschlieBen ist im § 38b Abs.2 festge-
schrieben,} daB das 'bisherigé koilektiwertragliche Entgelt nicht geschmilert werden
darf.

Der,,,Eintritt als Dienstgeber mit allen Rechten und Pflichten in das bestehende
‘Dienstverhéitnis® bedeutet auch, da dem Erwerber alle jene Méglichkeiten offen
stehen, die der VerauRerer als Dienstgeber hatte. Er kann daher auch nach erfolg-
tem Betriebsiibergang, z. B. das Dienstverhiltnis auflosen, wenn dies der VeriuRe-
rer vor Betriebsibergang rechtmaRig hatte tun kénnen. Mit Ausnahme der in den
§§ 38a bis d getroffenen Sonderregelungen bleibt das Arbeitsvertragsrecht auch im
Zusammenhang mit einem Betriebsiibergang.unberiihrt,
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Zu Abs.2:

Ein Ubergang im Zusammenhang mit einem Konkurs ist nach der Judikatur des
EUGH (Rechtssache 135/83) von der Richtlinie nicht erfal3t. Der Erwerb aus einer
Konkursmasse ist ausgenommen, weil es im Konkurs in der Regel zur Zerschlagung
des Unternehmens, der Betriebseinheit bzw. zur Auflésung des tberschuldeten Un-

ternehmens oder Betriebes kommt.
Anders im Ausgleichsverfahren:

Hier wird die Fortfihrung eines Unternehmens oder Betriebes und damit die Auf-
rechterhaltung der Substanz angestrebt. In diesem Sinne argumentierte auch der
EUGH in der zitierten Entscheidung, wonach die Richtlinie auf den Ubergang im Zu-
sammenhang mit einem Insolvenzverfahren dann anwendbar ist, wenn das Ziel ei-
nes solchen Verfahrens in erster Linie die Sicherung der Vermégensmasse und die
Weiterfihrung des Unternehmens ist. '

Zu Abs.3 bis 5:

Die land- und forstwirtschaftlichen Arbeiter haben nach geltendem Recht auch dann
einen Abfertigungsanspruch, wenn ihnen der Erwerber des Betriebes die Fortset-
zung des Dienstverhaitnisses anbietet und sie dies ablehnen. Sie sollen daher auch
~in Hinkunft den Ubergang des Dienstverhiltnisses ablehnen kénnen, ohne den Ab-
fertigungsanspruch zu verlieren. Diesem Anliegen dienen folgende in Abs.3 bis 5
enthaltene Sonderregelungen, die im gewerblichen Nbeitsrecht keine Entsprechung

haben:

~ Recht zur Ablehnung des Ubergangs des Dienstverhaltnisses unabhéngig von
einer allfdlligen Verschlechterung der Rechtsstellung innerhalb Monatsfrist durch
den VeraulRerer '

~ bei einer solchen Ablehnung Beendigung des Dienstverhéltnisses grundséatzlich
mit Betriebsiibergang - Wahrung des Abfertigungsanspruches in diesem Fall
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~ auch bei verspateter Versténdigung durch den VeriuBerer mit Ubergang des
Dienstverhaltnisses, Sonderbeendigungsrecht des Dienstnehmers innerhalb Mo-

natsfrist unter Wahrung eines Abfertigungsanspruches.

Grundsaétzlich geht das Dienstverhiltnis - wie es der Richtlinie entspricht - auch im
Bereich der Land- und Forstwirtschaft (iber. Der Dienstnehmer kann jedoch den
Ubergang des Dienstverhiltnisses auf den Erwerber verhindern. Damit er dieses
Recht ausiiben kann, ist eine rechtzeitige Information durch den VerduBerer not-

wendig.

Die Verpflichtung des Dienstgebers, den Diehstnehmer vom beabsichtigten Be-
tﬁebsﬂbergang zu verstandigen, hat rechtzeitig - d. h. grundsétzlich-mindestens ej-
nen Monat vorher - zu erfolgen. Dadurch soll dem Dienstnehmer u. a. ermoglicht
werden, Informationen der Interessensvertretungen im Hinblick auf seine Rechte
und Pflichten einzuholen. Auch soll ihm fur den Fall, daR er sein Dienstverhiltnis
beim Erwerber nicht fortsetzen will, genligend Zeit zur Postensuche zur Verfigung
stehen.

Fir den Dienstnehmer ist wegen der im Bereich der Land- und Forstwirtschaft haufig
vorkommenden engen Zusammenarbeit zwischen Dienstnehmer und Dienstgeber
die Nennung des Erwerbers von groBem Interesse. Die Information des Dienstge-
bers Uber die beabsichtigte VerduBerung ohne Namensnennung des Erwerbers 15st
daher den Fristenlauf nicht aus. '

Sowoh! im Fall des Abs.4 als auch des Abs.5 liegt ein ,Endigungsgrund sui generis“
vor. Der Dienstnehmer behilt den Abfertigungsanspruch und den Anspruch auf all-
fallige Urlaubsentschédigung. Den Dienstnehmer trifft bis zum Betriebsiibergang im
Falle des Abs.3 (Verstandigung érfolgtv mindestens einen Monat vor Betriebsiiber-
gang) eine Arbeitspflicht und er hat keinen Anspruch auf Kﬁndigungs'entschéidigung.

Folgende Faille sind zu unterscheiden:

1. Der Dienstgeber verstandigt z. B. am 1. Mirz den Dienstnehmer, daB der Betrieb
mit 1. Juli verkauft wird. Die Erklarung des Dienstnehmers, das Dienstverhiltnis

mit dem Erwerber nicht fortsetzen zu wollen, hat daher bis zum 1. April zu erfol-
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gen, andernfalls geht es auf den Erwerber tber. Bei rechtzeitiger Erklarung endet

es am 30. Juni.

2. Der Dienstgeber verstindigt z. B. am 20. Juni 1996 den Dienstnehmer, dal der
Betrieb am 1. Juli verkauft wird. Das Dienstverhalitnis geht auf den Erwerber (iber,
es sei denn, der Dienstnehmer erklart vor dem Betriebstibergang, das Dienstver-
haltnis nicht fortsetzen zu wollen. Gibt er diese Erklarung vor dem Betriebstber-
gang nicht ab, geht das Dienstverhaltnis auf den Erwerber tiber. Der Dienstneh-
mer muf} bis zum 20. Juli eine Erkldrung abgebeﬁ. daf} er beim Erwerber nicht
weiterarbeiten will. Gibt er diese Erklarung z. B. am 3. Juli ab, so endet das
Dienstverhaltnis am 3. Juli. Gibt der Dienstnehmer eine entsprechende Erklarung
erst nach dem 20. Juli ab, kann er das Dienstverhiltnis nicht mehr mit sofortiger
Wirkung beenden, sondern muB} kiindigen, wobei er wegen Selbstkiindigung auch
den Abfertigungsanspruch verliert.

Zu Abs.6;

Ein Wechsel der Kollektivvertragsangehérigkeit wére z. B. bei Ubernahme eines

bauerfichen Betriebes durch einen Gutsbetrieb gegeben.

Zu Abs.7:
Der Dienstnehmer kann innerhalb der von der Ausfihrungsgesetzgebung festge-
setzten Frist von einem Monat dem Ubergang seines Dienstverhaltnisses widerspre-
chen, wenn der Erwerber die Ubernahme eines kollektivvertraglichen Bestandes-
schutzes oder einer Betriebspensionszusage ablehnt. AuBert sich der Erwerber zum
Zeitpunkt des Betriebslibergangs dazu nicht, so kann der Dienstnehmer den Erwer-
ber auffordern, innerhalb einer von Dienstnehmer festzusetzenden Frist mitzuteilen,
ob er den Bestandschutz oder die betriebliche Pensionszusage ibernimmt. Gibt der
- Erwerber auch bis zum Ablauf der von Dienstnehmer gesetzten Frist keine Erklarung
ab, hat der Dienstnehmer innerhalb der voh der Ausfiihrungsgesetzgebung festge-

setzten Frist von einem Monat sein Widerspruchsrecht auszutben.
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Das Recht des Dienstnehmers, den Ubergang seines Dienstverhdltnisses auf den
Erwerber durch Widerspruch zu verhindern, ist richtlinienkonform, da diese im Arti-

kel 7 ausdricklich flir den Dienstnehmer glinstigere Vorschriften zulaft.

Das Prinzip der Widerspruchsregelung stellt sich folgendermaBen dar:

Das Dienstverhaltnis bleibt vorerst ,schwebend“ unverandert zum VerauBerer auf-
recht, auch wenn der Dienstnehmer seine Arbeitsleistung dem Erwerber erbringt.
Wenn der Dienstnehmer dem Ubergang seines Dienstverhiltnisses widerspricht, ist
das Dienstverhdltnis als ununterbrochenes, einheitliches Dienstverhaltnis zum Ver-
auBerer anzusehen. Auch jene Zeiten, wihrend derer der Dienstnehmer seine Ar-
beitsleistung dem Erwerber erbrachte, gelten als Dienstzeiten beim VerduBerer. Der
Dienstnehmer muB sich jedoch gemaR § 1155 ABGB anrechnen lassen, was er beim
Erwerber verdiente. Macht der Dienstnehrher von seinem Widerspruchsrecht nicht
Gebrauch, gilt das Dienstverhaltnis als beim Betriebsiibergang zum Erwerber ﬂber-‘
gegangen.

Zu Abs . 8:

Nach Artikel 4 Abs.2 der Richtlinie ist davon auszugehen, dal bei einer Beendigung
des Dienstverhditnisses wegen einer wesentlichen Anderung der Arbeitsbedingun-
gen zum Nachteil des Dienstnehmers diese Beendigung durch den Dienstgeber er-
folgte. Um diese Vorschrift in das System des 6sterreichischen Beendigungsrechtes
einzubauen, wurde folgende Lésung getroffen: '

Kommt es durch die Anwendung eines anderen normativ wirkenden Kollektivvertra-
ges oder einer anderen Betriebsvereinbarung zu einer wesentlichen Verschlechte-
rung der Arbeitsbedingungen so kann der Dienstnehmer - unter Einhaltung der fiir
ihn nach erfolgtem Betriebsibergang geltenden Kundigungsfristen und- -termine -
das Dienstverhaitnis auflésen, wobei dem Dienstnehmer dem Grunde und der Héhe
nach jene Anspriiche gebiihren, wie wenn das Dienstverhaltnis durch Dienstgeber-
kandigung geendet hatte. Dabei kann es sich um folgende Anspriiche handeln: Ab-
fertigung, Urlaubsentschadigung, Sonderzahlungen und sonstige kollektivvertragli-
che Anspriiche aus der Beendigung.
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Der Dienstnehmer hat diese Kiindigung binnen der von der Ausflihrungsgesetzge-
bung festgesetzten Frist von einem Monat ab dem Zeitpunkt, ab dem er die Ver-
schlechterung der Arbeitsbedingungen erkannte oder erkennen muflte, auszuspre-
chen. Nach den im § 7 des Entwurfes enthaltenen Bestimmungen Uber den Dienst-
schein ist der Dienstgeber verpflichtet, Anderungen der Arbeitsbedingungen dem
Dienstnehmer schriftlich mitzuteilen. Sobald dem Dienstnehmer die Anderungen
schriftlich mitgeteilt wurden, ist davon auszugehen, daB er die Anderungen bzw.

‘Verschlechterungen seiner Arbeitsbedingungen kennt.
Zu Abs.9:

Die gerichtliche Feststellung der wesentlichen Verschlechterung der Arbeitsbedin-
gungen kann entweder durch Individualklage des einzelnen Dienstnehmers oder
durch ein Feststellungsverfahren gemaB § 54 ASGG erfolgen. Ein solches Feststel-
lungsverfahren kann sowohl! durch den Betriebsrat wié auch durch die Gewerkschaft
eingeleitet werden. In diesen Fallen beginnt die Monatsfrist zur Klagseinbringung ab
Kenntnis des Betriebsratsvorsitzenden bzw. der Gewerkschaft von der Anderung der
Arbeitsbedingungen. Nach Rechtskraft des Feststellungsurteils hat der Dienstneh-
mer innerhalb der von der Ausfihrungsgesetzgebung festgesetzten Frist von einem
Monat Zeit, eine Auflosungserkldrung im Sinne des Abs.8 abzugeben.

Zu § 38b Abs.1:

Diese Regelung entspricht Artikel 3 Abs.2 der Unternehmenstibergangsrichtlinie.

Der Abs.2 sieht ein statisches Festschreiben' des dem Dienstnehmer vor Be-
triebslibergang gebihrenden Kollektivvertragsentgelts vor. Eine nach erfolgtem
Ubergang vorgenommene.f\nderung des alten Kollektivvertragslohnes kann fiir den
Dienstnehmer nicht wirksam werden. Normativ gilt das Entgelt des nach Be-
triebsiibergang anzuwendenden Kollektivvertrages, einzelvertraglich gebiihrt das
Entgelt des ,alten* Kollektivvertrages in der Hoéhe, in der es vor Betriebsiibergang
zustand. Diese Regelungen greifen jedoch nur dann, wenn der Betriebsﬁbergéng

eine Entgeltschmélerung durch Kollektivvertragswechsel zur Folge hétte. Sieht der
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nach Betriebsibergang anzuwendende Kollektivvertrag ein héheres Entgelt vor, gilt

diese Entgeltregelung normativ.

Ein auf Kollektivwertrag beruhender Bestandschutz des Dienstverhiltnisses geht
jedenfalls dann automatisch auf den Erwerber Uber, wenn der VerduBerer nicht mehr

in der Lage ist, den Dienstnehmer in demselben Unternehmen zu beschiftigen.
Zu § 38c:

§ 38c regelt das Schicksal betrieblicher Pensionszusagen bei Betriebsiibergang. Ist
eine Gesamtrechtsnachfolge gegeben, geht eine auf Einzelvereinbarung beruhende
Pensionszusage jedenfalls auf den Erwerber (iber. Liegt keine Gesamtrechtsnach-
folge vor, kann der Erwerber des Betriebes die Ubernahme der Pensionszusage

ablehnen.

Rechtzeitig ist ein Vorbehalt dann, wenn er im Zuge der Ubernahmsverhandlungen
erfolgt bzw., wenn der Erwerber bei Betriebsiibergang innerhalb der vom
Dienstnehmer zu setzenden Frist keine Erklarung abgegeben hat.

Hat der Erwerber die Ubernahme der betrieblichen Pensionszusage abgelehnt und
hat der Dienstnehmer den Ubergang des Dienstverhiltnisses nicht widersprochen
(§ 38a Abs.7) so steht dem Dienstnehmer gegenuber dem VerduBerer ein Anspruch
auf Abfindung der bis zum Zeitpunkt des Betriebsiiberganges erworbenen Pensi-
onsanwartschaften zu. Diese Abfertiguhgsregelung gilt auch fir andere Fille des
Wegfalls einer betrieblichen Pensionszusage infolge Betriebstibergang, insbesonde-
re infolge Koll-ektiwertfagswechsel oder -wegfall oder durch Wegfall der Betriebs-
vereinbarung. -

Die ndheren Regelungen (iber die Ermittlung dieses Anspruches insbesondere hin-
sichtlich der Berechnung und der Auszahlung waren durcH die Ausfiihrungsgesetz-
gebung zu bestimmen. Unter dem Aspekt der Angleichung von Rechtsvorschriften
wurde die Regelung des § 5 Abs.2 bis 4 des Arbeitsvertragsrechts-
Anpassungsgesetzes, BGBI.Nr. 459/1993, in Verbindung mit dem Betriebspensions-
gesetz, BGBI.Nr. 282/1990, in der Fassung BGBI.Nr. 335/1993, als sinngemaf an-
wendbar erklart. Der § 5 Abs.2 bis 4 des AVRAG lautet wie folgt:
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Abs.2 Hat der Betriebsubergang den Wegfall der betrieblichen Pensionszusage zur
Folge und hat der Arbeitnehmer dem Ubergang seines Arbeitsverhéltnisses im Falle
des Abs.1 Satz 2 nicht widersprochen, so endet mit dem Zeitpunkt des Be-
triebstiberganges der Erwerb neuer Pensionsanwartschaften. Der Arbeitnehmer hat
gegen den VerauBlerer Anspruch auf Abfindung der bisher erworbenen Anwartschaf-
ten als Unverfallbarkeitsbetrag im Sinne des Betriebspensionsgesetzes (BPG), Arti-
kel | des Bundesgesetzes BGBI.Nr. 282/1990. Bei beitragsorientierten Zusagen er-
reichnet sich dieser Betrag nach dem BPG, bei direkten Leistungszusagen, lei-
stungsorientierten Pensionskassenzusagen oder -leistungsorientierten Versiche-
rungsvertré'gen nach dem Teilwertverfahren und den bei der Bildung der Rickstel-
lung anzuwendenden versicherungsmathematischen Grundsédtzen. Fiir die Berech-
nung ist einerseits das Alter zum Zeitpunkt der Erteilung der Zusage, andererseits
das Anfallsaiter heranzuziehen. Der Rechnungszinssatz betragt grundsatzlich 6,5 %.
Bei Pensionszusagen, die eine rechtsverbindliche Valorisierung vorsehen, ist jedoch
der Barwert der kiinftigen Pensionsleistungen unter Zugrundelegung eines Rech-
nungszinssatzes von 3 % zu berechnen. Im Fall einer leistungsorientierten Pensi-
onskassenzusage oder eines leistungsorientierten Versicherungsvertrages wird von
dem zu errechnenden Betrag der sich nach den Rechnungsvorschriften der Pensi-
onskasse oder der Versicherungsunternehmung ergebende Unverfallbarkeitsbetrag
~ nach dem BPG abgezogen. '

Abs.3 Der Arbeitnehmer kann (ber den Betrag nach Abs.2 im Sinne des BPG verfi-
gen, wobei er die Auszahlung dieses Betrages unabhéngig von dessen Héhe vom

Verauflerer verlangen kann.

Abs.4 Im lbrigen gelten hinsichtlich der erworbenen Anwartschaften die Vorschriften
des BPG mit der MaBgabe, daR an die Stelle der Beendigung des Arbeitsverhaltnis-
ses der Betriebsibergang tritt.“

Zu § 38d:

Dieser Paragraph enthilt die Haftungsbestimmung im Sinne des Artikel 3 unter
Abs.1 der Richtlinie, wobei in die bestehende Haftungsregelung des § 1409 ABGB

fir den Erwerber nicht eingegriffen werden soll. Die Haftungsbestimmungen gelten



39

auch fur Leistungen aus betrieblichen Pensionszusagen, die zum Zeitpunkt des Be-
triebstibergangs bereits auszuzahlen sind. Fiir die Anspriiche der Pensionisten be-
steht im dbrigen kein Regelungsbedarf, da sich das Schicksal ihrer Forderungen
nach den allgemeinen Regeln des Geselischaftsrechtes richtet. Das bedeutet bei
Gesamtrechtsnachfolge, dal der Erwerber in die Verbindlichkeiten (Verpflichtungen)
des VerauBerers eintritt. Flr den VerauRerer ist eine Haftungsbeschrankung jedoch
hinsichtlich Abfertigungen und Pensionsanspriichen, die nach Betriebslbergang
fallig werden, vorgesehen. Danach haftet der VerauRerer bei Abfertigungen mit je-
nem Betrag, den er zu zahlen gehabt hitte, wenn das Dienstverhiltnis zum Zeit-
punkt des Uberganges beendet worden wire. Ahnliches gilt far Pensionsanwart-
schaften. Fir den in § 38a Abs.5 geregelten Fall - Beendigung des Dienstverhaltnis-
ses durch den Dienstnehmer unter Wahrung des Abfertigungsanspruches infolge
verspéteter Verstandigung durch den VeréduRerer erst nach dem Betriebsﬂbergang -
wird die Haftung des Erwerbers fiir einen Abfertigungsanspruch beschrankt. Der Er-
werber, mit dem der Dienstnehmer das Dienstverhiltnis nicht fortsetzen Will, soll fr
den Abfertigungsanspruch nur dann haften, wenn dieser bei ihm entstanden ist oder
sich erhdht hat. Dies kann dann der Fall sein, wenn in der kurzen Zeit zwischen Be-
triebstbergang und Auflosung des Dienstverhiltnisses das Dienstjahr vollendet
wird.

Zu 2.25 (§ 43 2.2):

Die Betriebsiibergangsrichtlinie verlangt im Artikel 3 Abs. 2, daB der Erwerber nach
dem Betriebstiibergang die in einem Kollektivvertrag vereinbarten Arbeitsbedingun-
gen bis zur Kiindigung oder zum Ablauf des Kollektivvertrages bzw. bis zum Inkraft-
treten oder bis zur Anwendung eines anderen Kollektivvertrages in dem gleichen
MaBe éUfrechterhélt. wie sie in dem Kollektivvertrag fir den VerduBerer vorgésehen

waren.

" Die im § 43 geregelte Kollektivvertragsangehdrigkeit soll grundsétzlich}unangetaétet
bleiben. Die Frage, welche Konsequenzen fiir das einzelne Dienstverhiltnis mit ei-
nem Betriebsiibergang verbunden sind, bei dem ein Betrieb von einem kollektivver-
tragsangehdrigen Dienstgeber auf einen Erwerber ubergeht der Kraft einer anderen
Verbandszugehongkelt einem anderen Kollektlwertrag nach § 43 Z.1 unterliegt, ist
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Gegenstand der Régelungen des § 38b; ebenso die Frage, welches Schicksal Kol-
lektivvertragsregelungen haben, die keine Entsprechnung in dem neu anzuwenden-

den Kollektivvertrag haben.

Aus Grunden der Klarstellung soll aber im § 43 Z.2 verdeutlicht werden, da es bei
Ubergang eines Dienstverhiltnisses auf einen nicht gemaR § 43 Z.1 kollektivver-
tragsangehérigen Dienstgeber nicht darauf ankommt, daB dies im Zusammenhang
mit dem Ubergang eines Betriebes im Sinne des § 137 erfolgt, sondern es auch ge-
ndgt, wenn nur ein Teil eines solchen Betriebes ibergeht und dabei auch Dienstver-

haltnisse tibergehen.

Zu Z.26 (§ 53 Abs.4 bis 6):

Die Betriebsvereinbarungen gelten grundsatzlich weiter, bis sie durch eine neue
Betriebsvereinbarung abgel6st oder beendet wefden. ihre Beendigung richtet sich
nach den vereinbarten oder gesetzlichen Beendigungsregeln fiir Betriebsvereinba-
rungen, d. h. fakultative Betriebsvereinbarungen sind geméafl § 54 Abs.1 zu kiindi-
gen, zwingende Betriebsvereinbarungen sind nach § 200 Abs.2 zu kiindigen undv
erzwingbare bzw. der ersetzbaren Zustimmung unterliegende Betriebsvereinbarun-
gen sind der Entscheidung durch die Schlichtungsstelle (§ 200 Abs.2 bzw. 199a
Abs.2) vorbehalten.

Eine ausdrickliche Normierung dieser Beendigungsregelungen erfoigt nicht, da sie
sich aus dem LAG und der LAO ergeben.

Dabei ist darauf hinzuweisen, daB mit dem Betriebsibergang der neue Betriebsin-
haber und der neu gewdhite Betriebsrat (bzw. bis zur Neuwahl der gemaR § 165a
oder 165b zusténdig bleibende Betriebsrat) in die Betriebsvereinbarung eintreten, d.
h. alle sich aus dem Gesetz oder der Vereinbarung selbst ergebénden Verpflichtun-
gen und Rechte, z. B. zur Anderung oder Kiindigung der Betriebsvereinbarung, ha-
ben. Wird nach dem Betriebsibergang bzw. nach Ablauf der voriibergehenden Er-
streckung des Zustandigkeitsbereich nach § 165a oder § 165b kein neuer Betriebs-

rat gewahlt, so kann - wie auch in anderen Féllen des Nichtvorhandenseins eines
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Betriebsrats - eine (kindbare) Betriebsvereinbarung gegenuber der Belegschaft,

allenfalls gegentiber einem fiir diese bestellten Kurator, gekindigt werden.
Zu Abs 4;

Die Regelung geht in Ausfihrung der bereits zitierten Betriebsiibergangsrichtlinie
grundsétzlich von einer normativen Weitergeltu‘ng der Betriebsvereinbarungen beim
Ubergang von Betrieben oder Betriebsteilen aus (Ausnahme siehe Abs.6).

Zu Abs 5:

Bei Zusammenlegung von Betrieben oder Betriebsteilen, bei der ein Betrieb im Sin-
ne des § 137 entsteht, ist grundsétzlich von einem Verlust der Identitat des bisheri-
gen Betriebes auszugehen, was grundsatzlich auch den Untergang der firr diese
Betriebe geltenden Betriebsvereinbarungen zur Folge hatte. Die vorliegende Rege-
lung normiert demgegeniiber die Weitergeltung der Betriebsvereinbarungen fur die
vor der Betriebszusammenlegung davon erfaten Dienstnehimer. Wegen des Zu-
- Sammentreffens verschiedener kollektiver Ordnungen in der neuen organisatori-
schen Einheit wird sich dadurch aber in weiterer Folge jedenfalls ein Druck zur
Schaffung einheitlicher Rege!ungen ergeben.

Zu Abs.6:

Wenn ein - in seiner Identitat unberiihrt bleibender - Betrieb einen anderen Betrieb
oder Betriebsteil aufnimmt, so gelten ab diesem Zeitpunkt seine Betriebsvereinba-
rungen auch fir den aufgenommenen Betrieb oder Betriebsteil normativ. Kommt es
dadurch zu einer wesentlichen Verschlechterung der 'Arbeitsbédingungen. so st
§ 38a Abs.1 (Lésungsrecht) des Dienstnehmers mit Anspriichen wie bei einer
Dienstgeberkﬁndigung anzuwenden. Soweit aber keine Kollission vorliegt - d. h, der
aufgenommene Betrieb hat eine Betriebsvereinbarung, die keine Entsprechung in
einer Betriebsvereinbarung des aufnehmenden Betriebes hat - soll diese Betriebs-
vereinbérung des aufgenommenen Betriebes fir die vorher davon erfagten
Dienstnehmer weiter gelten. Fur ihre Beendigung gelten auch hier die allgemeinen
Bestimmungen.
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Fur den Fall, dal ein Regelungsgegenstand, der im iibernommenen Betrieb durch
Betriebsvereinbarung geregelt ist, im aufnehmenden Betrieb durch Kollektivvertrag

geregelt ist, ist § 39 Abs.3 und 4 anzuwenden.

Zusammenfassend stellt sich daher das Schicksal der Betriebsvereinbarungen beim

Betriebsiibergang wie folgt dar:

~ Der Betrieb behalt die Identitéat (z. B. Verkauf eines Betriebes): Die Betriebsver-

einbarungen bleiben aufrecht (normativ; § 53 Abs.3).

— Der Betrieb gewinnt die Identitit (z. B. Verselbstandigung einer Produktionsspar-
te): Die Betriebsvereinbarungen bleiben aufrecht (normativ; § 53 Abs.3).

— Der Betrieb verliert die Identitat durch Verschmelzung (die zusammengelegten
Betriebe werden betriebsverfa§sungsrechtlich zu einem neuen Betrieb): Die Be-
triebsvereinbarungen geiten ﬂ'ir die vorher erfaten Dienstnehmer normativ weiter
(§53 Abs.5)‘; die Beendigung richtet sich nach den allgemeinen Vorschriften.

— Der Betrieb verliert seine Identitét durch Aufgehen in einem anderen Betrieb (z.B. .
kleiner Betrieb oder Betriebsteil wird von groBerer Einheit .geschluckt“): Die Be-
triebsvereinbarungen des aufnehmenden Betriebes gelten ab dem Zeitpunkt des
Ubergangs auch fiir den aufgenommenen Betrieb (§ 53 Abs.6); die Betriebsver-
einbarungen des ibergegangenen Betriebes bleiben fiir die schon vorher erfal-
ten Dienstnehmer insoweit aufrecht, als sie keine Entsprechung in einer Betriebs-
vereinbarung des aufnehmenden Betriebes haben. In diesem Zusammenhang
werden zur Feststellung, ob eine Regelung einer Betriebsvereinbarung eine Ent-
sprechung in einer anderen hat, und diese abldst, die Grundsitze des Gruppen-
\)ergleichs nach § 39 Abs.3.und 4 heranzuziehen sein.

Zu Z.27 (§ 54 Abs.3 letzter Satz):
Die Betriebsilibergangsrichtlinie verlangt im Artikel 3 Abs.2, daf} .die in einem

»Kollektivvertrag” - wozu nach Auffassung der EG auch Betriebsvereinbarungen im-
Sinne des Arbeitsverfassungsgesetzes und somit auch des LAG und der LAO z&h-
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- geregelten Arbeitsbedingungen zumindest fir ein Jahr aufrechtzuerhalten sind, es
sei denn, sie werden durch eine gleich- oder hoherrangige Norm abgel6st. Es ist
daher die Beendigung der gesetzlichen Nachwirkung durch den Einzelvertrag, wie
sie derzeit im § 54 Abs.3 vorgesehen ist, fir ein Jahr nach dem Betriebslibergang

auszuschlieflen.

Zu Z.28 (§ 64 Abs.2):

Diese Regelung entspricht dem Grundsatzgesetz (Art. X1 Z.2 § 67 Abs.2, Beschifti-

gungssicherungsnovelle 1993).

Die Anderung der Urlaubsregelung beriihrt nicht die sonstigen Grundsatze des Ur-
laubsrechts. Durch die Aliquotierung des Urlaubsanspruchs im ersten Arbeitsjahr
soll verhindert werden, daR z.B. wegen der vom Dienstnehmer herbeigefiihrten Auf-
I0sung des Dienstverhiltnisses (Selbstkiindigung) kurzfristige Beschaftigungszeiten
Zu unangemessen langen Urlaubsanspriichen fiihren. Siehe auch Erlduterungen zu
Z.35 und 36.

Zu Z.29 bis 34 (§ 70 Abs.1 Z.4, 5 und 6, Abs.2, Abs.4):

Im gewerblich-industriellen Arbeitsrecht besteht die Pflicht zur Fahrung von Auf-
zeichnungen seit langem (§ 26 Abs.1 Arbeitszeitgesetz, § 25 Abs.1 Arbeitsruhege-
setz). Der neu grundsatzgesetzmagig eingefiigte Abs.2 normiert nun auch filf die
NO LAQ die Flihrung von Aufzeichungen. Der vorgeschriebene Inhalt der Aufzeich-
nungen orientiert sich am Grundsatzgesetz in Angleichung an das gewerblich-
industrielle Arbeitsrecht. GemaR § 112 Z.2 sind solche Aufzeichnungen den Orga-
nen der Land- und Forstwirtschaftsinspektionen @iber Verlangen vorzulegen.

Der Abs.1 fiihrt jene arbeitsrechtlichen Daten an, Uber die Aufzeichnungen zu fiihren
sind.

Der Abs.2 zahlt darlberhinaus jene Daten auf, die in Betrieben aufgezeichnet wer- -

den mussen, die Jugendliche beschiftigen.
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Abs.3: Die Verweisung auf § 70 Abs.1 in Abs.3 stellt klar, daR die in den Abs.1 und 2
geforderten Aufzeichnungen nur dann gefiihrt werden miassen, wenn die erforderli-

- chen Daten nicht schon aus anderen Unterlagen ersichtlich sind.

Der Abs.4 sieht - analog zu § 14 Abs.6 - die Méglichkeit einer abweichenden Rege-
lung im Kollektivvertrag flir Betriebe mit dauernd weniger als 5 Dienstnehmern hin-
sichtlich der Aufzeichnungspflicht vor. Dadurch sollen die administrativen Tatigkei-
ten in Grenzen gehalten und damit eine Erleichterung fiir Kleinstbetriebe erreicht

werden.

Zu Z.35 und 36 (§ 71 Abs.1 Z.5 und 6):

Diese Regelungen entsprechen dem Grundsatzgesetz (Art. XI Z.3 und 4 § 74 Abs.1
Z.5 und 6 Beschaftigungsicherungsnovelle 1993, BGBI. Nr. 502/1993).

Siehe auch die Erlauterungen zu Z.28.

Durch den Entwurf ist sichergestellt, daR auch z.B. die Saisonbeschiftigten mit den
ubrigen Dienstnehmern gleichgestelit sind, d. h., daR sie nach Ablauf von sechs Mo-
naten die volle Urlaubsentschadigung erhalten.

ZuZ.37 (§ 73):

Mit Art. XXXIIl Z.4 der EO-Novelle 1991, BGBI. Nr. 628/1991, wurde der § 76 des
LAG 1984;aufgehoben. Der § 73 NO LAO 1973 war daher wegen Behebung der zu-
grundeliegenden Bestimmung des Grundsatzgesetzes (§ 76 LAG 1984) gleichfalls

zu beheben. Der Pfandungsschutz ist nunmehr ausschlie(&lich in der Exekutionsord-
nung i.d.F. BGBI. Nr. 628/1991 geregelt. Siehe auch Erlduterungen zu Z.3

Zu Z.38 (§ 97 Abs.1):

Diese Regeiung entspricht dem Grundsatzgesetz i.d.F. BGBI.Nr. 500/1993.
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GemaB §§ 95 Abs.1 und 97 Abs.1 dauert die Schutzfrist und damit der Wochen-
geldbezug vor und nach der Entbindung im Normalfall insgesamt 16 Wochen. Bei
Frahgeburten, Mehrlingsgeburten und Kaisérschnittentbindﬁngen auch wenn sie
zwischen der 36. und 40. Schwangerschaftswoche erfolgen, bleibt jedenfalls die 12-
wochlge Schutzfrist nach der Entbindung gewahrt. Erfolgt die Geburt vor der
Schutzfrist (7-Monats-Kind) bzw. zwischen Beginn der Schutzfrist und 4 Wochen vor
dem voraussichtlichen Geburtstermin, verlangerte sich zwar die Schutzfrist nach der
Geburt, hochstens jedoch urspringlich auf 12 Wochen. Dies wurde von jenen Frau-
en, die davon betroffen sind, als sozialpolitisch verfehlte Bestimmung empfunden, da
gerade sie die Problemfille darstellen, etwa im Hinblick auf ihre eigene angegriffene
Gesundheit oder die besondere Pflegebedurftigkeit von extremen Friahgeburten,
insbesondere wenn es sich um Mehrlinge handelt. Der Entwurf sieht daher nunmehr -
far alle Falle der Verkirzung der Schutzfrist vor der Entbindung eine Gesamtdauer
von 16 Wochen vor, um auch diese besonders gravierenden Fille nicht schlechter

Zzu behandeln als die Normalfille.

Zu Z.39 (§ 100a):

Zu Abs.1:

Zur Umgehung des Mutterschutzes werden immer haufiger mit jungen Frauen befri-
stete Dienstvertrage abgeschlossen, was dazu flhrte, daBl diese Frauen infolge
Zeitablaufs des Dienstverhiltnisses und Nichterlangung eines neuen Arbeitsplatzes
bei Schwangerschaft eine Reihe von Ansprichen verlieren. Um den Verlust der An-
spriche auf Wochengeld und Karenzurlaub zu verhindern, hat der Gesetzgeber mit
dem Karenzurlaubsen/velterungsgesetz eine sozialversicherungsrechtliche Lésung
geschaffen. Duenstnehmennnen die mindestens 3 Monate oder 13 Wochen be-
schaftigt sind und wahrend dieser Beschaftigungszeit schwanger werden, haben
Anspruch auf Wochengeld es sei denn, sie haben das Arbeitsverhiltnis selbst auf-
gekindigt, einvernehmlich gelGst oder sie wurden gerechtfertigt entlassen oder sind
ungerechtfertigt ausgetreten. Bei einem Wochengeldanspruch erhalten sie wihrend
des Karenzurlaubes, wenn sie die Anwartschaft nach dem ASVG nicht erfillen, Teil-
zeitbeihilfe in der Héhe des halben Karenzurlaubsgeldes. Durch diese Gesetzesin-
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derung wurde grundsatzgesetzgemal® das Problem der kurzfristigen Arbeitsverhalt-

nisse weitgehend entscharft.

Nunmehr wird fiir befristete Arbeitsverhaltnisse, deren Befristung sachlich nicht ge-
rechtfertigt ist, eine arbeitsrechtliche Lésung getroffen, die eine Ablaufhemmung
ahnlich wie im Falle der Hemmung des Ablaufes der Beschéftigungsbewilligung fur

Auslanderinnen vorsieht.

Der Ablauf der Frist wird bis zum Eintritt des Beschaftigungsverbotes gemiR § 95
Abs.1 (8 Wochen vor der Entbindung) gehemmt. In jenen Fillen, in denen ein indivi-
duelles Beschéftigungsverbot gemaR § 95 Abs.2 (Gefahr fiir Leben oder Gesundheit
von Mutter oder Kind) gegeben ist, endet die Ablaufhemmung mit der Vorlage des
Zeugnisses des Amtsarztes, wenn das Zeugnis auf die Dauer der Schwangerschaft
ausgestelit ist. Ist das Beschaftigungsverbot befristet - etwa bei Auftreten von Rételn
im Betrieb oder bei starkem Erbrechen mit Gewichtsverlust zu Beginn der Schwan-
gerschaft - wird der Ablauf der Frist jedoch bis zum Beginn der Schutzfrist geman
§ 95 Abs.1 gehemmt.

Zu Abs.2:
Im Bereich der Land- und Forstwirtschaft sind insbesondere folgende sachlich ge-
rechtfertigte Befristungen denkbar:

= zu Ausbildungszwecken (Ferialpraktikantin)
— Saisonarbeit (fiir die Dauer der Saison)
- Arbeitsspitzen
— Karenzvertretungen
- Vertfetungen far Prasenz- und Zivildiener
- Befristung im Interesse der Dienstnehrherin (z.B. Arbeit wahrend der Ferien)

~ zur Erprobung.

Wenn eine Befristung sachlich nicht gerechtfertigt ist, wird der Ablauf der Frist ge-
hemmt und das Arbeitsverhiltnis besteht weiter aufrecht. Dies ist z.B. dann der Fall,

wenn die Zeit der Erprobung gegeniiber der geforderten Qualifikation (siehe Abs.2
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letzter Halbsatz) in einem unausgewogenen Verhiltnis steht (siehe hiezu: Rainer,

Kommentar zur steiermarkischen Landarbeitsordnung 1974, 27 ff).

Wenn etwa mit einer Regalbetreuerin oder einer Reinigungsfrau in einer Genossen-
schaft ein befristetes Dienstverhiltnis in der Dauer von z.B. drei Monatenv “zur Er-
probung" abgeschlossen wird, so liegt keine sachliche Rechtfertigung vor. Auch ein
mit einer Blumenbinderin abgeschlossenes Dienstverhltnis "zur Erprobung" in der

Dauer von mehreren Monaten ist sachlich nicht gerechtfertigt.

Fallt die Arbeit der Dienstnehmerin unter ein Beschéftigungsverbot des § 96 (z.B.
schwere Arbeiten, gefihrliche Arbeiten) oder des § 98 Abs.1 (Verbot der Nachtar-
beit), darf der Dienstgeber die Dienstnehmerin an diesem Arbeitsplatz nicht weiter
beschéftigen. Auch wenn er keinen Ersatzarbeitsplatz hat, muB er den Durch-
schnittslohn (vgl. § 102 Abs.1) weiterbezahlen. Um den Dienstgeber, der die Dienst-
nehmerin nur fir eine bestimmte Zeit beschéftigen wollte, und - obwohl das Dienst-
verhaltnis aufrecht bleibt - sie nun nicht mehr beschéftigen darf, zu entlasten, sieht
§ 102a Abs.3 LAG 1984 i.d.F. BGBLNTr. 500/1993 als unmittelbar anwendbares
Bundesrecht fiir diese Fille die Leistung von Wochengeld durch die Sozialversiche-
rung anstelle der Entgeltfortzahlung durch den Dienstgeber vor. Kann die Dienst-
nehmerin einzelne Arbeiten nicht mehr, andere aber weiter leisten, so tritt teilweises
Ruhen des Wochengeldes ein.

Beschaftigungsverbote im Sinne des § 96 sind denkbar z.B. bei Gartnerinnen
(Heben schwerer Salatkisten), bei Forstarbeiterinnen (Heben von schweren Kisten
mit zu pflanzenden Bdumchen). |

Zu Z.40 (§ 101 1. Satz):

Anders als beim Entlassungsschutz fiir Mitglieder der Belegschaftsvertretung, Pra-
senz- und Zivildienstleistende ist der Entlassungsschutz fiir Mitter nach g. R.in das
“materielle Recht eingebaut. Das Dienstverhaltnis bleibt zwar bei einer ungerechtfer-
tigten Entlassung aufrecht, die Dienstnehmerin muB jedoch, um ihr Recht geltend zu
machen, selbst die Entlassung anfechten. Diese Ungleichbehandlung ist fiir die be-
troffenen Frauen nicht einsichtig.
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Nunmehr wird fir die Entlassung die vorhergehende gerichtliche Zustimmung vorge-

sehen.
ZuZ.41 (§ 102 Abs. 1):

In § 102 Abs. 1 war eine Zitatergdnzung hinsichtlich des unmittelbar anwendbaren
Bundesrechtes (§ 102 a Abs. 3 LAG i.d.F. BGBL Nr. 514/1994) wegen der aktuellen
Fassung des Landarbeitsgesetzes aufzunehmen. Die Zitierung einer unmittelbar

anwendbaren bundesgesetzlichen Bestimmung ist zulassig.
Zu Z.42 (§ 102 Abs.4 und § 220 Abs.3):

Es wird eine Zitatberichtigung grundsatzgesetzgemaf vorgenommen.

Zu Z.43 (§ 103 Abs.2):

Zeiten des Prasenzdienstes werden fiur Anspriiche, die sich nach der Dauer der
Dienstzeit richten, angerechnet. Diese Anrechnung betrifft den ordentlichen Pra-
senz- und Zivildienst und einige auBerordentlichen Prasenzdienste, wobei die }An-
rechnung beim Zeitsoldaten auf 12 Monate beschrankt wurde.

Die Ungleichpehandlung zwischen Prasenzdienern und Eltern im Karenzurlaub ist
sozialpolitisch nicht gerechtfertigt. Die Frauenorganisationen haben daher seit vie-
len Jahren die Forderung auf'Anrechnung der Karenzurlaube erhoben.

Der Entwurf sieht daher grundsatzgesetzgemag eine Anrechnung von zehn Monaten
des ersten Karenzurlaubes fir das UrlaubsausmaB, die Dauer der Kindigungsfrist

und dievEntgeltfortzahlung im Krankheits- und Unglicksfall vor.

Zu Z.44 (§ 103 Abs.5):

§ 103 Abs.8 regelt den Beginn des Kiindigungsschutzes fir Adoptiv- und Pflegemﬁi-
ter im Falle des Verhinderungkarenzurlaubes (Adoptiv- und Pflegemutter verzichtet
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zugunsten des Adoptiv- und Pflegevaters zur Ganze auf Karenzurlaub) und war da-

her grundsatzgesetzgema@ im § 103 Abs.5 ebenfalls anzufihren.

Zu Z.45 und 46 (§ 103a Abs.2 und 4):

Bezuglich § 103a Abs.2 wird auf die Erlduterungen zu § 23g Abs.2 (Z.13) verwiesen.
In § 103a Abs.4 wird lediglich § 23f Abs.2 aufgenommen, dessen Zitierung anlaRlich
der Schaffung dieser Bestimmung im Grundsatzgesetz - LAG 1984 i. d. F. (BGBLNT.
408/1990) ubersehen wurde. Eine Ausflihrung in der NO LAO 1973 erfolgt daher
erst in diesem Entwurf. Der § 26 i LAG ist unmittelbar anwendbares Bundesrecht
und daher nicht auszufihren.

Zu Z.47 (§ 105):
Diese Regelung entspricht dem Grundsatzgesetz i.d.F. BGBI.Nr. 472/1992.

§ 105 enthdlt in seiner geltenden Fassung die gesamten Arbeitsschutzbestimmun-
gen flr Jugendliche. Im Hinblick auf die durch den vorliegenden Entwurf grundsatz-
gesetzmaBig vorgenommene Erweiterung und Ergénzung erscheint es aus systema-
tischen Griinden sowie im Interesse einer besseren Uberschaubarkeit zweckmanig,
die Regelung des Jugendarbeitsschutzes auf drei Paragraphen (§8 105, 105a,

105b) aufzuteilen. Im § 105 (neu)’sind neben der Begriffsbestimmung (Abs.1) die
Arbeitszeitvorschriften zusammengefaft.

Der Abs.1 Ubernimmt die Definition des § 3 KJBG. Eine inhaltliche Anderung tritt
dadurch nicht ein. Ziel dieser Vorgangsweise ist es, den Begriff "Jugendliche" im
LAG (und somit auch in der NO LAO) und im KJBG gleichlautend zu definieren, um
" alifallige MiBverstandnisse, die sich aus inhaltlich zwar gleichen aber in der Diktion
verschiedenen Begriffsbestimmungen ergeben kénnten, auszuschlieRen..

Der Abs.2 ist hinsichtlich der Wochenarbeitszeit geltendes Recht (bisher Abs.5).
Neu hingegen ist die Begrenzung der Tagesarbeitszeit fir Jugendliche mit 9 Stun-
den. Die NO LAO setzte in § 55 Abs.1 nur die ‘regelmémge Wochenarbeitszeit mit



50
40 Stunden fest. Diese Regelung gilt geman § 105 Abs.5 (alt) auch fir Jugendiiche.
Um gesundheitliche Schaden oder Entwicklungsstorung durch abergrof3e Beanspru-
chung zu vermeiden, wird die tagliche Arbeitszeit der Jugendlichen kinftig mit 9
Stunden grundsatzgesetzmiRig begrenzt. Fir die Zeit der Arbeitsspitzen in der
Landwirtschaft (§ 56) wird die Maglichkeit einer Verlangerung des Wochenarbeits-
zeit auf 43 Stunden beibehalten, wobei auch in diesem Fall die Tagesarbeitszeit 9

Stunden nicht Uberschreiten darf.

Abs.3: Da die NO LAO grundsatzgesetzgemaR bisher keine Sonderbestimmung
iber die Mindestruhezeit fiir Jugendliche enthélt, wird eine dem § 16 KJBG analoge
Regelung aufgenommen. Demnach gebiihrt Jugendlichen in der Land- und Forst-
wirtschaft kinftig eine téigliche Ruhezeit von mindestens 12 Stunden.

Stallarbeiten beginnen in der Regel um 5.00 Uhr frih und enden um 19.00 Uhr. Bei
Stallarbeiten ist daher die Einhaltung einer 12 stiindigen Ruhezeit nicht méglich. Es
wird daher fir Jugendliche ab Vollendung des 16 Lebensjahres die Méglichkeit er-
offnet, in der Regel die tigliche Ruhezeit auf 10 Stunden zu verkirzen, weil sie
durch die Aufteilung der taglichen Arbeitszeit insgesamt wieder auf 12 Stunden Ru-
hezeit kommen. Jedoch muB durch organisatorische Mafnahmen sichergestellt
werden, daf} die tagliche und wichentliche Arbeitszeit nicht verlangert wird.

Der Abs.4 ist geltendes Recht; bisher § 105 Abs.3 1.Satz NO LAO.

Abs.5: Die NO LAO normiert grundsatzgesetzmalig im § 61 lediglich die Sonn- und
Feiertagsruhe, die - mangels‘ anderer Regelungen - auch fur die in der Land- und
Forstwirtschaft beschéftigten Jugendlichen gemaR § 105 Abs.3 2.Satz (alt) gilt. Um
den Jugendlichen e.ine ausreichende Erholungsméglichkeit Gber das Wochenende
zu gewiahrleisten, ist nunmehr eine 41-stindige Wochenendruhe vorgesehen, die
am Samstag um 13.00 Uhr beginnt. Diese Bestimmung ist dem § 19 Abs.1 KIBG
nachgebildet, 143t aber in Ausnahmefillen eine Unterbrechung oder Verschiebung
der wochentlichen Ruhezeit zu, wenn die rasche Einbringung der Ernte mit Rack-
sicht auf die Witterung dringend geboten ist, ebenso bei Elementarereignissen; auch
sonstige fiir die Aufrechterhaltung des Betriebes erforderliche unaufschiebbare Ar-
beiten sind zu leisten (z.B. Arbeiten aniaBlich des Valentinstages, des Muttertages,

Allerheiligen oder Kranzebinden fir Begrabnisse). Fallen unvorhergesehene Arbei-
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ten an, deren Durchfiihrung jedoch nicht sofort erforderlich ist, so ist eine Stérung

der Wochenendruhe der Jugendlichen nicht zulassig.

Daruberhinaus ist zu beachten, daR auch in diesen Fillen die Tagesarbeitszeit von-

maximal 9 Stunden nicht Uberschritten werden darf.

Abs.6: Um den Jugendlichen, die ihnen gebiihrende Ruhezeit auch dann zu sichern,
wenn sie in ihrer Wochenfreizeit zuy Arbeiten herangezogen werden (Abs.5 2.Satz),
sieht Abs.6 einen Zeitausgleich fiir die geleistete Arbeit vor.

Wird ein Jugendlicher wihrend der Wochenfreizeit am Samstag nach 13.00 Uhr be-
schaftigt, so ist ihm die Zeit in der folgenden Kalenderwoche unter Entgeltfortzah-
lung freizugeben (Z.1). Von einer Bindung dieser Freizeit an eine Wochenfreizeit
wurde als Griinden der Flexibilitit und der besonderen Bediirfnisse gerade in die-
sem Wirtschaftsbereich schon in der Grundsatzgesetzgebung Abstand genommen.

Wenn ein Jugendlicher an einem Sonntag beschiftigt wird, so hat er Anspruch auf
Freizeit im doppelten AusmaR der geleisteten Arbeit in der Folgewoche unter Ent-
geltfortzahlungsansgruch. Wenn ein Jugendiicher z.B. am Sonntag ganztigig be-
schaftigt war, hat er einen Freizeitanspruch auf 2 volle Werktage. Diese miissen je-
doch nicht zusammenhéngend gewihrt werden. Es ist durchaus méglich in der Fol-
gewoche z.B. den Dienstag und den Donnerstag freizugeben (Z.2).

- Wird der Jugéndliche sowohi am Samstag nach 13.00 Uhr als auch am Sonntag be-
schaftigt, steht im eine volle zusammenhédngende Freizeit im Ausmag von 41 Stun-
den wahrend der Folgewoche mit Entgeltfortzahlung zu (Z.3). Es muB ihm die Wo-
chenfreizeit wihrend der Folgewoche nachgeliefert werden und zwar 6hne Unter-
brechung.

Bei allen drei Fallen mug jedoch jedes zweite Wochenende arbeitsfrei bleiben. Ins-
gesamt dirfen Jugendliche nur an héchstens 15 Wochenenden wahrend eines Ka-
lenderjahres beschiftigt werden, wobei jede (ber Samstag 13.00 Uhr hinausgehen-
de Beschiftigung als Beschéftigung wihrend der Wochenfreizeit gilt.
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Zu Z.48 (§ 105a und b):
Zu § 105a:

Abs.1: Ist geltendes Recht (bisher § 105 Abs.2 1.Satz). Der bisherige 2.Satz des
§ 105 Abs.2 wird in den 6. Abschnitt (Lehrlingswesen) als § 128 Abs.4 eingegliedert.

Abs.2: § 109a des Grundsatzgesetzes beauftragt die Ausfﬁh}ungsgesetzgebung,
besonders gefihrliche Arbeiten fiir Jugendliche entweder zu verbieten oder von Be-
dingungen abhingig zu machen. Vor allem die rasch fortschreitende Teéhnisierung
der Landwirtschaft, die naturgema mit einer Erhéhung der Unfallgefahren verbun-
den ist, macht einen besonderen Schutz der Jugendlichen vor diesen Gefahren er-
forderlich. Die Handhabung dieser Maéchinen und Geréte setzt zum Teil eine ge-
wisse korperliche Entwicklung voraus (z.B. Arbeiten mit Kettensagen), zum Teil ist
ein bestimmter Grad psychischer Reife notwendig, um Arbeiten mit diesen Maschi-
nen und Geriten moglichst gefahrlos durchfiihren zu kénnen. Jugendliche sind da-
her bei solchen Arbeiten besonders gefihrdet. Die aligemeinen Sicherheitsbestim-
mungen nach den §§ 75 bis 91 NO LAO reichen fiir sie nicht aus. Es bedarf vielmehr
allfalliger dariiberhinausgehender SchutzmaBnahmen um gesundheitliche Schaden
und Unfille weitestmdglich zu verhindern, weshalb eine Verordnungsermachtigung
der Landesregierung vorgesehen ist. In dieser Verordnung soll bestimmt werden,
welche Arbeiten wegen der damit verbundenen besonderen Gefahren fur die Ge-
sundheit, kérperliche Entwicklung oder Sicherheit der Jugendlichen verboten oder

nur unter bestimmten Bedingungen zuldssig sind.

Im gewerblich-industriellen Bereich wurde diesen Umstanden durch die Verord-
: nungsérméchtiguhg im § 23 Abs.2 KJBG und der auf dieser Grundlage erlassenen
Verordnung iber die Beschaftigungsverbote und -beschrankungen fir Jugendliche
BGBI.Nr. 527/1981, Rechnung getragen. Eine gleichartige MaRnahme soll nun auch
mit entsprechender Anpassung fiir den land- und forstwirtschaftlichen Bereich irﬁ
Rahmen einer Ermmaéchtigung zur Erlassung einer Durchfiihrungsverordnung nach
§ 105a Abs.2 (neu) getroffen werden.: Aus systematischen Griinden ist eine sinnge-
miBe Anwendung des § 239 erforderlich. ‘



53

Der Abs.3 ist teilweise geltendes Recht (bisher § 105 Abs.4). Diese Bestimmung
wird jedoch insoweit korrigiert, als Akkordarbeit fiir Jugendliche unter 16 Jahren
kinftig absolut verboten ist. Derzeit gilt das Verbot der Akkordarbeit fiir Jugendliche
unter 16 Jahren und nur dann, wenn die damit verbundene durchschnittliche Arbeits-

leistung die Krafte des Jugendlichen Ubersteigt.

Da eine solche Abschéitzdng nach objektiven Gesichtspunkten in der Praxis kaum
maglich ist, besteht die Gefahr einer kérperlichen Uberforderung der Jugendlichen
und einer daraus resultierenden gesundheitlichen Schadigung.

Soweit Jugendliche in einem Lehr- oder sonstigen mindestens einjahrigen Ausbil-
dungsverhiltnis stehen, wird eine Beschéftigung mit leistungsbezogenen Arbeiten
grundsatzlich fiir die gesamte Dauer der Ausbildung untersagt, weil eine unter Zeit-
und Leistungsdruck stehende Arbeit keinesfalls der Berufsausbildung férderlich sein
kann. Im Hinblick darauf, dal lelstungsonentaerte Arbeit mit Erreichung eines mog-
lichst hohen Leistungsausmafes und daher in der Regel mit gleichartigen monoto-
nen Arbeitsvorgingen verbunden ist, sind solche Arbeiten fiir die Erlernung berufli-
cher Fahigkeiten ungeeignet. Eine analoge Regelung findet sich im § 21 KIBG. Im
Sinne einer Angleichung erfolgte daher eine grundsatzgesetzgemafe Ausfihrung.

Nunmehr wird eine Ausnahme vom Verbot der Akkordarbeit in beschrinktem Aus-
maB vorgesehen. Der Lehrling darf fallweise mit einer Akkordpartie mltarbetten er
selbst darf aber nicht leistungsorientiert, sondern mup leistungsunabhéngig entiohnt
.werden Diese Ausnahme vom grundsatzlichen Verbot der Akkordarbeit ist deshalb
erforderlich, weil z.B. in der Forstwirtschaft Giberwiegend im Akkord gearbeitet wird
und daher auch die Lehrlinge fir diese Art der Arbeit ausgebildet werden sollen. Um
eine Kontrolle der Zeiten, in denen Jugendiiche in solchen leistungsorientierten Ar-
beitspartien mitarbeiten, zu ermoglichen, hat der Dienstgeber bei den Aufzeichnun-
gen Uber die Arbeitszeit jene Zeiten gesondert auszuwerfen, in denen eine solche
Mitarbeit erfoigt.

Vom grundsétzlichen Akkordverbot kann die Ausfﬁhrungsgesetzgebung eine Aus-
nahme zulassen, wenn ein Jugendlicher nach Beendigung einer Lehre ein weiteres
Lehrverhiltnis eingeht (AnschluBlehre). Da in der Forstwirtschaft ein Grofteil der
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Arbeit irh Akkord vergeben werden, hat die Ausfiihrungsgesetzgebung mit gegén~
stindlichem Entwurf von dieser Ermdchtigung Gebrauch gemacht und sollen die
Absolventen einer AnschluBlehre im Sinne des § 18 der NO Land- und forstwirt-
schaftlichen Berufsausbildungsordnung 1991, LGBI. 5030, auch in Akkordpartien

arbeiten darfen.

Eine Ausnahme erscheint in diesem Fall insoferne unbedenklich, als es sich um be-
reits fertig ausgebildete Facharbeiter handelt, die in ihrem erlernten Beruf zur Ak-

kordarbeit herangezogen werden drfen.

Der Abs.4 ist geltendes Recht (bisher § 105 Abs.6). Der bisherige § 105 Abs.7 wur-
de in den Gesetzestext der Grundsatzgesetzgebung nicht mehr aufgenommen, da
Normadressaten dieser Regelung nicht die Dienstgeber sondern die Trager der
' Krankenversicherung sind. Es scheint daher dieser Regelungsinhalt auch nicht mehr

im Ausfithrungsgesetz auf.

Der Abs.5 dient primar der Sicherheit und dem Schutz der Jugendlichen, ohne deren
Ausbildung zu erschweren. Die Bef6rderung hoherer Geld- oder Sachwerte unter
Aufsicht des Dienstgebers oder eines von ihm Bevollmachtigten wird durch diese
Regelung jedoch nicht ausgeschlossen. Eine solche Aufsicht soll die Haftung des
Jugendlichen ausschliefen. Eine gleichartige Regelung trifft auch § 21a KJBG. Im
Sinne einer Rechtsangleichung erfolgte daher grundsatzgesetzméBig eine Uber-
nahme dieser Regelung in den gegenstandlichen Entwurf.

Zu § 105b:

Im neu eingefiigten § 105b werden allgemein ergénzende Arbeitsschutzbestimmun-
gen far Jugendliche (MaRregelungsverbot, Diszipl_inarmaanahmen). grundsatzge-

setzmiRig zusammengefaft.

Der Abs.1 iibernimmt die Regelung des § 22 Abs.1 KJBG und verbietet sowohl kor-
perliche Ziichtigung als auch erhebliche wortliche Beleidigung. Die Aufnahme dieses
‘Verbots erscheint notwendig, weil die NO LAO auRer dem MiBhandlungsverbot, das
sich allerdings nur aus dem Auflésungsgrund §§ 32 lit.d und 132 Abs.1 Z.2 lit.c (alt)
ergibt, keine derartige Schutzbestimmung enthait. |
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Der Abs.2 entspricht § 22 Abs.2 letzter Satz des KIBG und stellt klar, daB Geldstra-
fen als DisziplinarmaBnahmen, soweit solche nach § 205 NO LAO Uberhaupt zulas-

sig sind, Uber Jugendliche nicht verhangt werden diirfen.

Der Abs.3 ist geltendes Recht (§ 105 Abs.8 alt). Zusétzlich zu den Dienstgebern
wurden die Bevollméchtigten grundsatzgesetzmaRig eingefiigt. Aufgrund des Legali-
tatsprinzipes wurde das Wort "kann" durch das Wort "hat" ersetzt, da es sich bei
der Entscheidung der Bezirksverwaltungsbehérde aufgrund der Antragstellung der
Land- und Forstwirtschaftsinspektion nicht um eine Ermessensentscheidung han-
deit. -Bei Vorliegen einer rechtskraftigen Bestrafung hat die Land- und Forstwirt-
schaftsinspektion somit einen Antrag auf Untersagung der Beschiftigung von Ju-
gendlichen auf bestimmte Zeit oder auf Dauer bei der Bezirksverwaltungsbehérde zu
stellen, es sei denn, daB die Voraussetzungen des § 105b Abs.3 zweiter Satz gege-
ben sind. Bei Erfiillung der Voraussetzungen des § 105 Abs.3 zweiter Satz darf die
Land- und Forstwirtschaftsinspektidn von einer Antragstellung absehen und selbst
mit einer Ermahnung vorgehen. Die Ermahnung ist sowohl in miindlich als auch in
schriftlicher Form méglich.

Nach § 114 Abs.7 LAO hat die Bezirksverwaltungsbehérde iber alle Anzeigen und
Antrdge der Land- und Forstwirtséhaftsinspektion binnen 2 Wochen das Verfahren
durchzufiihren.

Der Land- und Forstwirtschaftsinspektion steht gemaB § 116 LAO auch ein Beru-
fungsrecht gegen die Entscheidung der Bezirksverwaltungsbehérde an die Landes-
regierung zu.

Zu Z.49 (§ 124 Abs.7):

Wahrend nach geltendem Recht der Lehrberechtigte nur dann verpflichtet ist, den
Lehrling nach Ablauf der Lehrzeit weiter zu beschiftigen, wenn dies vom Lehrling
. (oder dessen gesetzlichen Vertreter) ausdrﬁcklich verlangt wird, sieht die neue Re-
gelung die Einhaltung der Behaltepflicht durch den Lehrberechtigten ohne Antrag

vor. Dadurch soll sichergestelit werden, daBl der Lehrling die erlernten Kenntnisse
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noch durch praktische Anwendung vervollkommnen kann. Auch das gewerbliche
Berufsausbildungsgesetz (§ 18 BAG) sieht die Behaltepflicht zwingend vor. Wird
jedoch nach AbschluB eines Lehrverhdltnisses ein weiteres Lehrverhaltnis einge-
gangen (Anschluilehre im Sinne des § 18 der NO Land- und forstwirtschaftlichen
Berufsausbildungsordnung 1991, LGBI. 5030), so entféllt die Behaltepflicht zur Gan-
ze. Es ist jedoch auch maglich, daR eine Anschlullehre wéhrend der Behaltepflicht
begriindet wird. In diesem Fall wird die Behaltepflicht verklrzt. Die Behaltefrist wird
jedoch dann nicht verkirzt, wenn das neue Lehrverhdltnis nach Ablauf der Behalte-

frist beginnt.

Zu Z.50 (§ 124 Abs.8):

Analog zu § 18 Abs.3 BAG sieht nun auch § 125 Abs.8 LAG die Mc‘iglichkeit vor, den
Dienstgeber aus wirtschaftlichen Griinden von der Einhaltung der Behaitepflicht zu
befreien. Zustandig hiefiir ist auf Landesebene die land- und forstwirtschaftliche
Lehrlings- und Fachausbildungsstelle (§ 24 LFBAO 1991, LGBI. 5030), weshalb eine
grundsatzgesetzmagige Ausfihrung erfolgte.

Der Abs.8 sieht zwei Varianten der Ausnahmen von der Behaltepflicht vor:

a) Nur wenn der Befreiungsantrag wihrend des Bestandes des Lehrverhaltnisses so
zeitgerecht gestellt wird, daB darliber entschieden werden kann, ist eine Befreiung
von der Behaltepflicht méglich.

b) Wird der Befreiungsantrag nicht zeitgerecht oder erst nach Beginn der Behalte-
pflicht g_estellt,y so kann keine Befreiung mehr erfolgen, sondern nur die Bewilligung
zur Kﬁhdigung des Dienstnehmers erteilt werden. Dies ist jedoch so zu verstehen,
daB der Antrag auf Bewilligung zur Kiindigung nicht als Kindigungserklarung gilt.
"Vielmehr kann der Dienstgeber die Kiindigung rechtswirksam erst dann ausspre-
chen, wenn er den Bewilligungsbescheid in Handen hat. Dabei hat er die gesetzli-
chen, kollektivvertraglichen, betriebsvereinbarungs- und einzelvertraglichen Be-

- stimmungen zu beachten.
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Wird dem Antrag des Lehrberechtigten stattgegeben, so darf er wihrend der Dauer
der Behaltepflicht keinen neuen Lehrling aufnehmen. Tut er dies entgegen dem Ver-
bot trotzdem, so hat die land- und forstwirtschaftliche Lehrlings- und Fachausbil-
dungsstelle die Eintragung des Lehrvertrages zu verweigern (§ 24 Abs.2 7.8 NO
LFBAO 1991, LGBI. 5030).

Zu Z.51 (§ 127);

Die Formulierung ergibt sich aus dem Grundsatzgesetz i.d.F. BGBI.Nr. 472/1992.
Der § 127 wird inhaltlich nicht verdndert. Die Neufassung, die teilweise in Anlehnung
an § 10 Abs.1 BAG erfolgt, ersetzt vielmehr die veraiterte Ausdrucksweise und stellt
so eine leichtere Lesbarkeit des Gesetzes sicher. Gleichzeitig werden die bisherigen
Abs.1 und 2 in einem Absatz (Abs.1 neu) zusammengezogen.

Der Abs.2 (neu) entspricht bezlglich der Verpflichtung des Lehrlings zum regelma-
Bigen und plnktlichen Besuch der Berufssbhule (Fachkurse) dem geltenden Abs.3.

Die Verpflichtung zur Vorlage des Zeugnisses und - wenn es der Lehrberechtigte
verfangt - auch der sonstigen Schulunterlagen wurde dem BAG (§ 10 Abs.4 BAG)
entnommen. Die Vorlage von Schularbeiten wie sie das BAG und LAG vorsieht,
wurde aufgrund der in der Begutachtung abgegebenen Stellungnahme dér Abteilung
landwirtschaftliche Bildung und Weinwirtschaft aus dem Entwurf des Gesetzestextes
genommen, da die Vorlage voh Schularbeiten bei den auschlieRlich lehrgangsmagig
gefihrten Berufsschulen zu Problemen fihren kann. Die Schularbeiten sind - wie
auch schriftliche Uberprufungen in der Schule aufzubewahren (vgl. §2 lltj der Ver-
ordnung LGBI. 5025/5-0). Es wird daher in der Regel dem Lehrling (Berufsschuler)

nicht maglich sein, dem Lehrberechtigten die Schularbelten vorzulegen Es wurde
| daher angeregt die Wortfolge ,insbesondere auch Schularbeiten® _entfallen zu las-
sen. GemaRn § 37 Abs. 1 des NO Landwirtschaftlichen Schulgesetzes,LGBI. 5025-2, .
haben die Lehrer dem Lehrherm in Einzelaussprachen zur Verfiigung zu stehen,
wobei auch Einsicht in die Schularbeiten gewahrt wird. Durch diese Bestimmungen
wird daher auch durch Nichtiibernahme der Wortfolge ,insbesondere auch Schular-
beiten* trotzdem dem Grundsatzgesetz inhaltlich entsprochen.
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Zu Z.52 (§ 128):

Die Formulierung der Abs.1 bis 5, 9 und 10 ergibt sich aus dem Grundsatzgesetz
i.d.F. BGBI.Nr. 472/1992.

Der Abs.1 erfolgte aufgrund der Textangleichung des LAG an die Textierung des § 9
Abs.1 BAG. Eine inhaltliche Anderung tritt dadurch nicht ein.

Der Abs.2 verbietet die Verwendung des Lehrlings zu berufsfremden Arbeiten. Die-
ses VVerbot, daf dem § 9 Abs.2 BAG nachgebildet ist, soll verhindérn, dafR der Lehr-
ling durch die Beschiftigung mit Hilfstéitigkeiten in seinem Lehrberuf nicht ausrei-
chend ausgebildet wird. Es ist jedoch unbestritten notwendig, den Lehrling auch zur
Sauberhaltung seines Arbeitsplatzes sowie zur Sduberung und Instandhaltung sei-

ner Arbeitsgerate anzuhalten.

Der Abs.3 deckt sich inhaltlich teilweise mit der lit.a und d des geltenden Rechts.

Die Verpflichtung des Lehrberechtigten: "die notwendigen Geréte und Maschinen im
unfallsicheren Zustand zur Verfiigung zu stellen, wurde aus Griinden der Unfallver-
hitung auch in § 128 Abs.3 Gbernommen (lit.d geltendes Recht).

Der Abs.4 entspricht im wesentlichen der lit.c des geltenden Rechts.

Die Formu!ierung " .. die Uberwachung des Schulbesuchs durch An- und Abmeldung
bei der Schulleitung zu erm&glfchen." in der derzeit geltenden lit.c ist unklar. Mit der -
An- und Abmeldung des Lehrlings allein wirde eine Uberwachung des regelmaBi-
gen SchUlbesuchs kaum méglich sein. Diese Formulierung wurde daher nicht mehr
in das Grundsatzgesetz aufgenommen.

Die neu eingefigten Abs.5 bis 8 entsprechen den Bestimmungen des § 11 Abs.5 bis
8 des KJBG in der geltenden Fassung.

Abs.5: Durch die Einfigung des Abs.5 (neu) wird auch der im KJBG bereits verwirk-
lichte Grundsatz "Unterrichtszeit ist Arbeitszeit" in das Grundsatzgesetz und somit in

die Ausfiihrungsgesetzgebung iibernommen. Es sind jene Schul- und Kurszeiten,
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deren Besuch verpflichtend ist, in die Arbeitszeit einzurechnen. Welche Zeiten sonst

noch zur Arbeitszeit zdhlen, bestimmte die Ausfiihrungsgesetzgebung in Abs.6.

In Abs.6 flhrt die Ausfihrungsgesetzgebung aufgrund der Erméchtigung der Grund-
satzgesetzgebung aus, welche Zeiten in der Berufsschule (Pausen, Freigegenstan-
de, Schulveranstaltungen, entfallene Unterrichtsstunden) in die Unterrichtszeit ein-
zubeziehen sind. Dadurch soll eine dem § 11 Abs.6 KIBG analoge Rechtslage unter
Beriicksichtigung der besonderen Verhiltnisse des landwirtschaftlichen Berufsschul-
wesens (gerégelt im NO Landwirtschaftlichen Schulgesetz, LGBI. 5025) erreicht
werden. Berufsbezogene Fachkurse zu deren Besuch keine gesetzliche Pflicht be-
steht. gibt es nach den geltenden landesgesetzlichen Bestimmungen nicht, weshalb
auch keine Einbeziehung in die Ausfuhrungsgesetzgebung erfolgte.

Abs.7 und 8: Die Regelung erfolgte unter Angleichung einer dem § 11 Abs.7 und 8
KJBG analogen Rechtslage.

Der Abs.9 erfolgte in.Angleichung des Grundsatzgesetzes an das gewerbliche Be-
rufsausbildungsrecht (§ 9 Abs.7 BAG) und sichert dem Lehrling die fiir die Ablegung
von Prafungen auBerhalb der Unterrichtszeit sowie fiir die Facharbeiterpriifung er-
forderliche Freizeit.

Abs.10: Schiilervertreter sind aufgrund gesetzlicher Bestimmungen gewahlte Orga-
ne, die die Interessen der Schiiler gegeniiber den Unterrichtsbehérden wahrzuneh-
men haben (§ 59 Abs.2 NO Landwirtschaftliches Schulgesetz, LGBI. 5025): Schiiler-
beirdte im Sinne des Grundsatzgesetzes Sind nach dem N(") Landwirtschaftlichen
" Schulgesetz, LGBI. 5025, nicht vorgesehen. Fallen die Obliegenheiten in-die Unter-
richtszeit, so haben die Schilervertreter Anspruch auf Freistellung vom Unterricht. -
Nicht in die Unterrichtszeit_ aber in die Arbeitszeit fallende Aktivitdten gehen zu La-

sten der Arbeitszeit.

Zu Z.53 und 54 (§ 131 lit.f, § 131 Abs.2):

Die Berichtigungen waren durch Einfiigung des § 132a in Ausfiihrung des Grund-
satzgesetzes i.d.F. BGBL.Nr. 472/1992 erforderlich. '
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Zu 2.55 (§ 132):

Der leichteren Lesbarkeit wegen wird § 132 komplett in die Novellenfassung einbe-
zogen. Der bisherige Text des § 132 erhalt daher die Bezeichnung "Abs.1". Gleich-

zeitig wird im Einleitungssatz das Wort "rechtswirksam" eingefugt.

Abs.1 Z.1 lit.c: Nach geltendem Recht stellt eine (iber 6 Monate dauernde Erkran-
kung einen Grund fir die Entlassung eines Lehrlings dar. Den Entlassungsgrund der
unverschuldeten Erkrankung gibt es im Osterreichischen Arbeitsrecht nicht mehr.
Auch das Landarbeitsrecht kennt einen solchen Entlassungsgrund fir andere
Dienstnehmer als Lehrlinge nicht (Vergleiche § 33). Da das Lehrverhaltnis zwar ge-
maR § 133 NO LAO kiindbar ist, aber nur aus bestimmten Grinden, die den Tatbe-
stand der Erkrankung nicht umfassen, wurde die Parallelbestimmung des Berufs-
ausbildungsgesetzes auch in das Grundsatzgesetz und somit in die Ausflihrungsge-
setzgebung (]bernommeh. Danach kann das Lehrverhaitnis durch Entlassung been-
det werden, wenn objektiv feststeht, daR der Lehrling zur Erlernung des Lehrberufes ‘
unfahig ist. |

Der Begriff der "Unfahigkeit" beschreibt einen Dauerzustand, sodaB der Entlas-
sungsgrund nicht vorliegt, wenn der Lehrling nur voriibergehend “unfahig" ist, den
Lehrberuf zu erlernen. Liegt Unféhigkeit als Dauerzustand vor, so ist die Frage zu
stellen, ob innerhalb der vereinbarten Lehrzeit die Wiedererlangung der Fahigkeit
des Lehrlings, den Lehrberuf zu erlernen, zu erwarten ist oder nicht. Erst wenn letz-
teres zutrifft, stellt die "Unféihigkeit" einen Entlassungstatbestand dar. Mit Ubernah-
me dieser Bestimmung aus dem BAG durch das Grundsatzgesetz wurde auch § 132
Abs.1 lita NO LAO des geltenden Rechts dberflissig, da die nunmehrige lit.c auch
die frithere lit.a mitumfaBt. Die Unfahigkeit muB sich - aus weichen Griinden immer -
auf die Erlernung des Lehrberufes und damit auf die Erreichung des Ausbildungs-
zweckes erstrecken (vergleiche OGH vom 8. Februar 1983, Arb 10216).

Abs.1 Z.1 lit.d: Die Dauer der Haft, die zur Entlassung berechtigt, entspricht dem
geltenden Recht. Im Hinblick auf die Unschuldsvermutung des Artikel 6 Abs.2 MRK

stelit jedoch die Untersuchungshaft keinen Entlassungsgrund dar.
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Abs.1 Z.2 lit.c: Parallel zum MaRregelungsverbot des § 105b Abs.2 wird die kérperli-
che Zichtigung bzw. erhebliche woértliche Beleidigung als Grund zur Auflésung des
Lehrverhaltnisses durch den Lehrling oder dessen gesetzlichen Vertreter normiert.
Damit wird eine Angleichung des Grundsatzgesetzes und somit der Ausfiihrungsge-
setzgebung an das gewerblich-industrielle Berufsausbxldungsrecht erreicht (ver-
gleiche § 15 Abs.4 llt b BAG).

Abs.1 Z.2 lit.d: Nach geltendem Recht ist der Lehrling dann zur Aufiésung des Lehr-
verhaltnisses berechtigt, wenn der Lehrberechtigte die Schutzbestimmungen fiir Ju-
gendliche dauernd verletzt. Es wird somit ein tiber einen langeren Zeitraum fortge-
setztes Fehlverhalten des Lehrberechtigten vorausgesetzt. Um zu verhindern, daf§
Ubertretungen der Schutzbestimmungen lidngere Zeit hindurch andauern, wird diese
Bestimmung eingeengt. Kiinftig soll das Lehrverhiltnis dann aufgelost werden kén-
nen, wenn der Lehrberechtigte die Arbeitsschutzvorschriften fiir Jugendliche wieder-
holt verletzt. Dabei wird allerdings auf die Haufigkeit und den Unrechtsgehalt der
Ubertretungen Bedacht zu nehmen sein. Die Verweisung auf die Arbeitsschutzbe-
stimmungen fir Jugendliche wurde entsprechend der neuen Paragraphenbezeich-
nung berichtigt. |

Abs.2: Wahrend § 126 Abs.2 und 3 fir den AbschluB des Lehrvertrages Formvor-
schriften vorgeben, ist die Auflésung des Lehrvertragés nach geltendem Recht véllig
formlos méglich. Die dadurch hervorgerufene Rechtsunsicherheit wird nun durch die
neue Regelung beseitigt. Kinftig kann ein Lehrverhiltnis nur schriftlich rechtswirk-
sam aufgelést werden. Lést der Lehrling das Lehrverhaltnis auf, mul sein gesetzli-
cher Vertreter, der ja den Lehrvertrag im Namen des Lehrlings abgeschlossen hat,
seine Zustimmung geben (§ 15 Abs.1 BAG). Ebenso wie beim Abschlu3 des Lehr-
vertrag.esl(vel"gleiche'§ 126) ist eine Vormundschaftsbehérdliche Genehmigung nicht
~ erforderlich. Im Falle der Heimlehre entfallt das Erfordernis der Schriftlichkeit beim
Abschlul des Lehrvertrages (§ 126 Abs.6). Korrespondierend zu dieser Regelung
soll auch die vorzeitige Losung des Lehrverhiltnisses bei einer Heimlehre nicht der
Schriftform bediirfen.
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Zu Z.56 (§ 132a):

Abs.1: Neben der bisher schon enthaltenen Méglichkeit der Auflésung des Lehrver-
héltnisses aus wichtigen Grinden (§ 132) und der Kindigung durch den Lehrling
(§ 133) ist kunftig auch die einvernehmliche Aufiésung des Lehrverhéltnisses zulas-
sig.

Abs.2: Fur die einvernehmliche Auflésung des Lehrverhéltnisses gelten die gléichen
Formvorschriften, wie sie § 132 Abs.2 fiir die vorzeitige Auflésung aus’ wichtigen
Griinden normiert (Schriftlichkeit und Zustimmung des gesetzlichen Vertreters). Eine
vormundschaftsbehérdliche Genehmigung ist nicht erforderlich.

Abs.3: Der Zweck der Belehrung ist es, den minderjdhrigen Lehrling Uber die Frei-
willigkeit der einvernehmlichen Auflosung des Lehrverhéltnisses und die Rechtsfol-

gen zu unterrichten.

Abs.4. Ebenso wie beim vorzeitigen Austritt sollen auch bei der einvemnehmlichen
Losung die Formvorschriften fir die Heimlehre nicht gelten.



63

Zu Z.57 (§ 139 Abs.2 Z.7):

Es wurde aus dem bisherigen Text die Zitierung des Zivildienstgesetzes herausge-
nommen, da der Landesgesetzgeber zum Unterschied vom Bundesgesetzgeber nur
statistisch und nicht dynamisch auf Bundesgesetze verweisen darf. Unter Zivildienst
ist jedenfalls ,Zivildienst im Sinne des geltenden Zivildienstgesetzes* zu verstehen.
Eine kinftige Novellierung dieser Bestimmung auf Grund einer Novelle des Zivil-
dienstgesetzes ist nicht mehr erforderlich, auBer der Zivildienst wird abgeschafft.

Zu Z.58 und 59 (§ 152 Abs.3 letzter Satz):

Das erforderliche Anwesenheitsquorum wird fiir den Fall der Einberufung einer Be-
triebsversammlung durch eine freiwillige oder gesetzliche Interessensvertretung der
Dienstnehmer (§ 152 Abs.2) von der Hiilfte der stimmberechtigten Dienstnehmer auf
1/3 der stimmberechtigen Dienstnehmer gesenkt, um so die Wah! des Wahlvorstan-
des fur eine Betriebsratswahl zu erleichtern und damit den Weg fiir die Wahl eines

Betriebsrates freizumachen.

Zu Z.60, 63, 70, 71 (§§ 153 Abs.3, 158 Abs.4a, 183 Abs.2, 184 Abs.3):

Das Betriebsverfassungsrecht geht zwar grundsitzlich davon aus, daf die Beleg-
schaft aufgrund der gletchgenchteten Interessen der Dienstnehmer ein homogenes
Gebilde ist, beriicksichtigt aber auch regelmaRig die Notwendigkeit der Vertretung
auch von Gruppeninteressen (wie sie z.B. in der grundsatzlichen Trennung von Ar-
beiter- und Angestelltenbetriebsrat zum Ausdruck kommt).

Bei der Schaffung liberbetrieblicher Interessensvertretungsorgane (Zentralbetriebs-
rat) fordert schon das geltende Recht eine Beriicksichtigung der Dienstnehmerstruk-
tur im Unternehmen.

An.diese Regelungen ankniipfend soll daher fiir alle im LAG 1984 und damit auch in
der NO LAO 1973 enthaltenen Organe der Dienstnehmerschaft die Bedachtnahme
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auf eine entsprechende Représentation der Dienstnehmerinnen in einer Soll-Vor-
schrift vorgeschrieben werden. Da die Zusammensetzung von Betriebsrat und Zen-
tralbetriebsrat durch Wahlen bestimmt wird, soll hier die notwendige Bedachtnahme

schon bei der Erstellung von Wahlvorschldgen erfolgen.

Zu Z.61 (§ 155 Abs.1):

Mit dieser Bestimmung erfolgt eine Anpassung an die Anderung im Arbeitsverfas-
~ sungsgesetz. Durch die Neuregelung der Nationalrats-Wahlordnung entfielen die
bisherigen WahlausschlieBungsgrinde ‘der §§ 23 und 24 der Nationalrats-
Wahlordnung 1971. Es wird nun daher auch im LAG und somit in der LAO nicht
mehr auf das Erfordernis der Wahlberechtigung zu den gesetzgebenden Korper-

schaften abgestelit.

Zu Z.62 (§ 156 Abs.1):

Die Offnung des passiven Wahirechts zum Betriebsrat fiir Dienstnehmer aus EU-und
EWR-Mitgliedsstaaten basiert auf Artikel 8 der Verordnung (EWG) Nr. 1612/68 des
Rates iber die Freiziigigkeit der Dienstnehmer innerhalb der Gemeinschaft. Diese
Verordnung derogiert éntgegenstehenden Bestimmungen. Insoweit hat die Ande-
rung des § 156 klarstellenden Charakter.

Im Abs.1 Z.4 wird nun auf das WahlrecHt zu den dsterreichischen gesetzgebenden
Korperschaften verwiesen. Der bisherige Verweis auf die ,gesetzgebenden Korper-
schaften* kénnte dahingehend verstanden werden, da@ Dienstnehmer aus EU--
Mitgliedsstaaten nicht vom Wahlrecht der entsprechenden gesetzgebenden Korper-

schaften ihres Heimatstaates ausgeschlossen sein dirften.

Zu Z.63 (§ 158 Abs.4a):

Siehe die Ausfiihrungen zu Z.60, 63, 70 und 71.
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Zu Z.64 (§ 165a):

Die Regelung (ber die Beibehaltung des Zustandigkeitsbereiches ist aufgrund der
Arbeitsverfassungsgesetznovelle, BGBI.Nr. 411/1990 und 460/1 993, neu zu fassen.
Die Regelung des §165a erstreckte sich bisher nur auf den Fall der rechtlichen Ver-
selbstdndigung eines Betriebsteiles. Die nunmehrige Formulierung soll die Einbe-
ziehung auch fiir die Fille der Verselbstandigung mehrerer oder aller Betriebsteile
klarstellen. Auch in diesen Féllen ist das Grundanliegen des § 165a im Falle der
Verselbsténdigung eines Betriebsteiles durch die vorubergehende Erstreckung der
Zustindigkeit des Betriebsrates ein Vertretungsdefizit Zu.vermeiden, gegeben.

Weiters wird klargestellt, da fiir den Beginn der Frist fiir die voribergehende Bei-
behaltung des Zusténdigkeitsbereiches der Zeitpunkt der organisatorischen Ver-
selbsténdigung, also der Efangung der Betriebsqualitit im Sinne des § 137, aus-
schlaggebend ist.

Der Zeitpunkt der organisatorischen Verselbstiandigung, die den Lauf der Frist fir
die voriibergehende Beibehaltung des Zustandigkeitsbereiches auslést, kann durch
~ fakultative Betriebsvereinbarung festgelegt werden. Ebenso kénn durch eine fakul-
tative Betriebsvereinbarung die viermonatige Frist fiir die Beibehaltungszusténdig-
keitsbereiche bis zum Ablauf der Tétigkeitsdauer des Betriebsrats erstreckt werden.
Damit wird den Betriebspartnern ermaoglicht, Unsicherheitsfaktoren wahrend ldanger
dauernder Umstrukturierungsphaseri auszuschlieBen. Um die Effektivitat des § 165a
sicherzustellen, mug zugleich fiir die Dauer des Fortbesiehens der Zustandigkeit die
Anwendung des § 165 Z.1 und des § 167 Abs.1 Z.3 ausgeschlossen werden, da
sonst ein Betriebsrat infolgerBetriebseinstellung (§ 165 Z.1) oder infolge dauernder
Funktionsunfahigkeit wegen des Ausscheidens von Betriebsratsmitgliedern (§ 167
Abs.1 Z.3 in Verbindung mit § 165 Z.2) seine Titigkeit vorzeitig beenden miiite. Die
bisher im § 165a Z.2 fiir die Beibehaltung des Zusténdigkeitsbereiches des Betriebs-
rates enthaltene Voraussetzung, wonach die verselbstandigten Betriebsteije im wirt-
schaftlichen Entscheidungsbereich des Unternehmens verbleiben missen, entfallt,
Das Motiv fiir die Beibehaltung des Zustandigkeitsbereiches ist es, der Belegschaft
-gerade fiir die schwierige Phase der Ausgliederung ein Vertretungsorgan zur Verfii-
gung zu stellen. Diese Notwendigkeit besteht aber auch in dem Fall, in dem der ver-
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selbstandigte Betriebsteil aus dem wirtschaftlichen Entscheidungsbereich des ur-
spranglichen Unternehmens ausscheidet, sodaR die bisherige einschrankende Vor-

aussetzung als sachlich nicht gerechffertigt zu entfallen hat.

Zu Z.65 (§ 165b):

Wihrend § 165a den Fall der Verselbstindigung von Betriebsteilen - d. h. der Ge-
winnung von der Betriebsidentitdt im Sinne des § 137 regelt, fehite bisher eine Re-
gelung fiir die gegenteilige Situation, d. h. den Verlust der Betriebsidentitat
(Untergang des Betriebes) durch betriebsverfassungsrechtliche Zusammenlegung
mit einem anderen Betrieb bzw. die Ausgliederung von Betriebsteilen aus verschie-
denen Betrieben und gleichzeitige Zusammenlegung zu einem neuen Betrieb. Auch
in dieser Situation ist es - wie bei § 165a - notwendig, fir die Phase der Umstruktu-
rierung der Belegschaft ein Vertretungsorgan zur Verfligung zu stellen. Da in diesem
Fall fir den (neuen) Betrieb zwei (oder mehrere) Betriebsrite zusténdig sind, ist es
weiters notwendig, diese fur die Ubergahgszeit Zu einem gemeinsamen Organ zu-
sammenzufassen. Dieser ,einheitliche Betriebsrat* ist zur Vertretung der
Dienstnehmer, die schon vor dem ZusammenschiuB® in den betroffenen Betrieben
beschiftigt waren, und auch der nach dem Zusammenschlu® neu aufgenommenen

Diénstnehmer zustandig.

Um handlungsfahig zu sein, hat sich der einheitliche Betriebsrat wie jeder‘Betriebs-
rat nach der Neuwahl zu konstituiéren (§ 169). § 165b normiert fir diesen einheitli- -
chen Betriebsrat eine eigen’sténd,ige Tatigkeitsdauer (bis zur Neuwahl, ldngstens
aber fir ein Jahr); die normalen Funktionensperioden der zusammengeschlossenen
Betriebsrate verkiirzen oder verléngern sich entéprechend.

Zu Z.66 und 67 (§ 172 Abs.2 und 3):

Schon das geltende Recht sieht die Maglichkeit vor, daB der Betriebsrat in Einzelfal-
len oder generell fiir bestimmte Angelegenheiten Ausschiisse zur Vorbereitung und
Durchfiihrung von Beschliissen einsetzen kann.
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Um die Bedeutung der Gleichbehandlung der Frauen, der Wahrnehmung der Inter-
essen von Dienstnehmerinnen und Dienstnehmern mit Familienpflichten und der
Bekampfung der sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz herauszustreichen, werden
diese im § 172 Abs.2 beispielsweise angefiihrt.

Zu 2.68, 69 und 73 (§ 176 Abs.1, § 177 Abs.12 3. Zeile, § 188 Abs.1):

Mit der Erweiterung der Zweckwidmung der Mittel des Betriebsrats
(Zentralbetriebsrats)fonds soll die Maglichkeit eroffnet werden, Fondsmittel auch zur
Schaffung von Wohlfahrtsmainahmen fiir bereits ausgeschiedene Dienstnehmer
verwenden zu kénnen.

Zu Z.70 und 71 (§ 183 Abs.2 und § 184 Abs.3):

Siehe die Ausfiihrungen zu Z.60, 63, 70 und 71.

Zu Z.72 (§ 185 Abs.6);

Die Zitatergdnzung war notwendig durch die EinfGgung des § 165b.

Zu Z. 73 (§188 Abs. 1):

Siehe die Ausfithrungen zu Z. 68, 69 und 73.

Zu 2.74 (§ 200 Abs.1 Z.24 und 25):

ZuZ. 24:
Es wird in Ausfiihrung des Grundsatzgesetzes i.d.F. BGBI.Nr. 500/1993 ein neuer -
Tatbestand einer fakultativen Betriebsvereinbarung geschaffen, der einerseits Frau-
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enférderplane, also z.B. MaBnahmen zur Férderung des innerbetrieblichen Aufstie-
ges von Frauen oder zur Schulung und Hoherqualifizierung von Frauen, anderer-
seits aber Manahmen fir alle Dienstnehmer mit Familienpflichten (z.B. eine beson-

dere Arbeitszeitregelung) erméglichen soll.

Zu Z. 25:
Siehe Erlauterungen zu Z.64 (§ 165a).

Zu Z.75 bis 80 (§ 208):

| § 208 Abs.3 Einleitung, Abs.4, 6 und 7 sind aufgrund der Arbeitsverfassungsgesetz-
novelle, BGBI.Nr. 411/1990, zu dndern. Das sogenannte ,Sperrecht” des Betriebsra-
tes, d. h. der AusschiuRl der Anfechtungsméglichkeit durch die Zustimmung des Be-
triebsrats zu einer Kiindigungsabsicht wird fir Motivkiindigungen (§ 208 Abs.3 Z.1)
beseitigt. Der betroffene Dienstnehmer hat nunmehr die Mdglichkeit, eine Kiindigung
nach § 208 Abs.3 Z.1 auch dann anzufechfen, wenn der Betriebsrat der Kandi-
gungsabsicht ausdriicklich zugestimmt hat. Das primére Anfechtungsrecht bleibt -
wie es dem kollektivrechtlichen Charakter des alligemeinen Kiindigungsschutzes
entspricht - beim Betriebsrat. Hat dieser der Kiindigungsabsicht ausdriicklich wider-
sprochen, so obliegt ihm die Anfechtung der Kiindigung bei Gericht, wenn dies der
Dienstnehmer veriangt.

Zusammenfassend ergeben sich folgende Mdglichkeiten der Anfechtung einer Kin-
digung geman § 208 Abs.3 Z.1 durch den Dienstnehmer:

1. wenn der Betriebsrat der Kiindigungsabsicht ausdriicklich widersprochen hat und

einem Anfechtungsverlangen des Dienstnehmers nicht nachkommt;

2. wenn der Betriebsrat zur Klindigungsabsicht keine Stellungnahme abgegeben hat
oder der Kiindigungsabsicht zugestimmt hat oder

3. im Falle des § 210.
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Abweichend von der Regelung des Arbeitsverfassungsgesetzes wird im LAG und
damit auch in der LAO die Frist zur Anfechtung bei Geficht einheitlich mit zwei Wo-
chen festgelegt. Dies wurde mit dem Hinweis auf die Art der Organisation und der
ortlichen Gegebenheiten in der Landwirtschaft festgehalten. Um eine Einheitlichkeit
der Fristen - sowohl fiir den Dienstnehmer als auch fUr den Betriebsrat - zu errei-
chen, soll die Anfechtungsfrist in allen Fallen zwei Wochen betragen. Es wird daher
~auch die dem Dienstnehmer nach geltendem Recht zustehende einwGchige Frist
(§ 208 Abs.4 letzter Satz geltendes Recht) auf zwei Wochen erstreckt. § 208 Abs.3
Z.2 letzter Satz des Entwurfes ist'aufgrund der durch die Beschéftigungssicherungs-
novelle 1993 erfolgten Anderung des Arbeitsverfassungsgesetzes anzufigen. Durch
die vorgesehene Regelung sollen Umstinde, die ihre Ursache im (h6heren) Le-
bensalter des Dienstnehmers haben, eine Kindigung nur dann rechtfertigen, wenn
diese Umstande die betrieblichen Interessen im Sinne der lit.a erhebhch beeintrach-
tigen. Voraussetzung fiir diese Verstérkung des Kundagungsschutzes ist, daBl der
altere Dienstnehmer im Betrieb bzw, Untemehmen langjéhrig beschiftigt ist. Kann z.
B. der &ltere Dienstnehmer auf vorhandene Arbeitsplatze umgeschult werden, wird
man nicht von erheblichen Nachteilen fir den Betrieb sprechen kénnen, anderer-
seits wird der Kiindigungsschutz jedoch nach wie vor fiir jene Dienstnehmer nicht
bestehen, die nurmehr einen Bruchteil der vereinbarten Leistungen erbringen und
nicht mehr umgeschult werden kénnen.

Zu Z.81 (§ 209 Abs.2):

Durch den Enfallt des Sperrechts bei Motivkiindigungen ist eine entsprechende An-
passung der Bestimmungen tiber die Entlassung erforderlich.

ZuZ.82 (§ 211 Abs.1 letzter Satz):

Diese Bestlmmung enthalt eine Anpassung an die mit 1. August 1993 in Kraft getre-
~ tene Anderung des § 45a des Arbeitsmarktforderungsgesetzes (BGBI.Nr. 18/1993,
S02/1993).
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Zu Z.83 (§ 211 Abs.2):

Artikel 6 der Betriebsiibergangsrichtlinie regelt ein Informations- und Konsultations-
verfahren fir die Dienstnehmervertreter der von einem Betriebsiibergang betroffe-
nen Betriebe (\/eféuﬂerer- und Erwerberbetriebe). Dieses Verfahren soll als Unter-
fall der allgemeinen wirtschaftlichen Informations-, Interventions- und Beratungs-

rechte des § 211 ausdriicklich grundsatzgeman aufgenommen werden.

Zu Z.84 (§ 211 Abs.3):

Die neue Absatzbezeichnung war durch die Einfligung des § 211 Abs.2 (neu) erfor-
derlich.

Zu Z.85 und 86 (§ 212 Abs.1 Z.8 und § 212 Abs.2):

Die Ergédnzung tragt der EG-Richtlinie Nr. 75/129/EWG zur Angleichung der Rechts-
vorschriften der Mitgliedsstaaten (iber Massenentlassungen, geéndert durch die
Richtlinie Nr. 92/56/EWG, insbesondere dem darin in Teil Il vorgeschriebenen Kon-

sultationsverfahren Rechnung.
Zu Z.87 (§ 212 Abs.3):

‘Die /'-'\nderung der Zitatbezeichnung war erforderlich durch die Einfigung des § 212
Abs.2 (neu). ‘

Zu Z.88 (§ 212 Abs 4):

Der bisherige § 212 Abs.3 wurde durch Absatzbezeichnuhgsénderung zu Abs.4 und
wurde umformuliert. Durch diese Regelung wurden die Anderungen der Arbeitsver-
fassungsgesetznovelle, BGBI.Nr. 460/1993, sowie der Beschéftigungssicherungsno-
velle, BGBI.Nr. 502/1993, grundsatzgemiB nachvollzogen. Es sollen Verletzungen
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der den Betriebsinhaber bei Betriebsdnderungen treffenden Informationspflicht
sanktioniert und die Partner der Betriebsvereinbarung angehalten werden, bei Ab-
schluB3 von Sozialplan-Betriebsvereinbarungen die Interessen alterer Dienstnehmer
besonders zu beachten. Insbesondere bei Massenkiindigungen sollte bei der Aus-
wahl der zu Kindigenden die besondere Schutzbediirftigkeit alterer Dienstnehmer

beachtet werden.

Die Maglichkeit durch Betriebsvereinbarung MaRnahmen zur Verhinderung, Beseiti-
gung oder Milderung von Folgen einer Betriebséndérung zu regeln, soll flir samtli-
ché Formen der Betriebséndérungen gelten und es wurde deshalb im ausfiihrungs-
gesetzgebungsfreien Raum auch die Z. 7 (Anderung der Rechtsform oder der Eigen-
tumsverhéltnisse an dem Betrieb) erfaft. Die Betriebsanderung der Z. 8 ist bereits
im Grundsatzgesetz durch Einschub einer Z. 1a anstelle von Z. 8 mit umfaft.

Zu Z.89 (§ 218 Abs.4):

Diese Regelung hat vor allem fir UmstrukturierungsmaBnahmen Bedeutung
(§ 165a). Eine nach Abs.1 bis 3 in Anspruch genommene Freistellung besteht bis
zum Ende der Funktionsperiode des Betriebsrates, dem das freigestellte Betriebs-
ratsmitglied angehért, weiter.

Zu Z.90 (§ 219 Abs.6):

Far den Fall des Ausscheidens eines Betriebsratsmitgliedes im Zuge einer Betriebs-
anderung sbll dem nachfolgenden Ersatzmitglied ein Bildungsfreistellungsanspruch

auch dann zustehen, wenn das ausscheidende Betriebsratsmitglied seinen An-
spruch verbraucht hat. Der Anspruch soll jedoch in seinem Umfang entsprechend

der noch offenen Funktionsperiode begrenzt sein.
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Zu Z.91 bis 105 Strafbestimmungen (§ 234 Abs.1, 1a, 2 lit.b, c, d, e und m, 4
lit.h, i, j, k, 5 Z.2 bis 4):

Aufgrund der grundsatzgesetzmafigen Einfligung des Abs.1a, der Ausfuhrung der
Schutzbestimmungen fiir Jugendliche (§ 105 Abs.2 bis 6, § 105a Abs.2, 3 und 5,
§.105b Abs.1 und 2) der EinfUgung der zusatzlichen Aufzeichnungspflichten in § 70
Abs.2, sowie der von der Landesregierung gemafl § 105a Abs.2 zu erlassenden
Durchfi]hrungsvérordnung und der Anderung des § 128 Abs.2 war die entsprechen-
de Anpassung der Strafbestimmungen erforderlich. :
Der Begriff des privaten Arbeitsvermittiers ist in den §§ 17ff Arbeitsmarktforderungs-
gesetz BGBI.Nr. 31/1969 in der dzt.g.F. definiert.

Die Nichtverstindigung des Betriebsrates bei Massenentlassungen (Auflésung von
Dienstverhaltnissen, die einer Meldepflicht nach § 45a Arbeitsmarkiférderungsge-
setz unterliegen), wird entsprechend Artikel 5a der einschldagigen EG-Richtlinie unter
Strafe gestelit. § 234 Abs.4 lit.i (neu) verfolgt diesen Zweck. Die Bezeichnungsbe-
richtigungen waren aufgrund dieser Einfugung erforderlich.

Weiters wurde grundsatzgesetzgemafl der Verweis auf das Verwaltungsstrafgesetz
in Abs. 5 aufgenommen.

Zu Z2.106 (§ 240 Abs.1):

Diese Regelung entspricht dem Grundsatzgesetz (§ 12 Abs.1 ArtV des ArbBG,
BGBI. Nr. 833/1992).

Durch die ausdriickliche Aufnahme des Begriffes der "mittelbaren Diskriminierung" in
den Gesetzestext soll klargestelit werden, daB vom.Gleichbehandlungsgebot des
Gleichbehandlungsgesetzes und damit der NO LAO 1973 nicht nur Diskrirﬁinierun-
gen, die unmittelbar aufgrund des Geschleéhtes erfolgen, sondern auch mittelbare

Diskriminierungen erfalt sind. Fiir das Vorliegen einer Diskriminierung ist nicht er-
forderlich, daB sich der Arbeitgeber bei einer Differenzierung in der Behandiung von

~ Frauen und Mannern ausdricklich auf das Geschlecht beruft, sondern es gentigt,
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daf} sich eine vom Arbeitgeber gesetzte MaRnahme im Ergebnis so auswirkt, daR

die Angehdrigen eines Geschlechtes benachteiligt werden.

Die EG-Richtlinie vom 9. Februar 1876 zur Verwirklichung der Gleichbehandiung
von Méannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschaftigung, zur Berufs-
ausbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in bezug auf die Arbeitsbedingungen
(Gleichbehandlungsrichtlinie 76/207/EWG) normiert in Art, 2 Abs.1 ein Verbot so-
wohl der unmittelbaren als aych der mittelbaren Diskriminierung, ohne den Begriff
der mittelbaren Diskriminierung zu definieren.

Es gibt jedoch Entscheidungen des Europaischen Gerichtshofes, die sich mit der
“mittelbaren Diskriminierung befassen (EuGH vom 31. Mirz 1981, Rs 96/80 -
“Jenkins/Kingsgate Ltd."), Slg. 911 ff; EuGH vom 13. Marz 1986, Rs 170/84 - "Bilka
GmbH/Weber von Hartz", Slg. 1607 ff). |

In den an den Europaischen Gerichtshof herangetragenen Fillen ging es um Unter-
schiede in der Behandlung von Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten. Im Falil
"Jenkins/Kingsgate" erhielten die‘Teilzeitbeschéiftigten einen geringeren Stunden-
lohn ais Vollzeitbeschiftigte, im Fall “Bilka/Weber von Hartz" wurden sie aus der
betrieblichen Altersversorgung ausgeklammert. Der Européische Gerichtshof wertet
derartige Differenzierungen zwischen Teil- und Vollzeitbeschiéftigten als mittelbare
Diskriminierung, wenn Frauen zu einem erheblich héheren Prozentsatz als Manner
teilzeitbeschaftigt sind und daher durch die Differenzierung Uberwiegend benachtei-
ligt werden.

Fﬁr den Begriff der mittelbaren Diskriminierung ist daher entscheidend, daR durch
eine ni_cht am Geschlecht ankniipfende Differenzierung im Ergebnis z. B. die Arbeit-
nehmerinnen in deutlich uberwiegendem Maﬁe benachteiligt werden, ohne daR dies
durch notwehdige und geeignete unternehmenspolitische Manahmen gerechtfertigt
werden kann.

Im Hinblick darauf, dag nach dem EG-Recht zum gegenwartigen Zeitpunkt mangels
einer rechtlich verbindlichen Begriffsbestimmung durch EG-Richtlinie bzw. EG-Ver-
ordnung das Vorliegen einer mittelbaren Diskriminierung nach der jeweiligen Judika-
tur des Européischen Gerichtshofes zu beurteilen ist, wurde im vorliegenden Ge-
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setzentwurf und im der zurgrundeliegenden Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz -
Art. V des Arbeitsrechtlichen Begleitgesetzes - ArbBG, BGBI. Nr. 833/1992, auf eine

eigenstandige Definition der mittelbaren Diskriminierung verzichtet.

Zu Z.107 (§ 240 Abs.1a und 1b):

Diese Regelungen entsprechen dem Grundsatzgesetz (§ 12 Abs.1a und 1b AtV
des ArbBG, BGBI. Nr. 833/1992).

Eine Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung setzt ein Verhalten des Arbeitge-
bers voraus, das gegen eine Flrsorgepflicht verstot, sei es, daB er selbst belastigt
oder daB er es unterlifit, einen Arbeitnehmer vor einer sexuellen Beldstigung durch
Dritte auf angemessene Weise zu schitzen, obgleich ihm dies méglich ware. Ange-
messen ist eine MaRnahme dann, wenn sie geeignet ist, die belastigte Person vor
weiteren Beldstigungen zu schitzen. Hieflr stehen dem Arbeitgeber kraft se’iner be-
trieblichen Organisationsgewalt und seiner Stellung im Arbeitsverhéltnis ausrei-
chende Mittel zur Verfigung, die nach den Grundsdtzen der VerhaltnismaBigkeit
(zuerst weniger strenge Mittel, wie z.B. Ermahnung, Versetzung, und erst als ultima

ratio Kiindigung, Entlassung) anzuwenden sind.

Voraussetzung fir eine Verpflichtung des Arbeitgebers, entsprechende MaBnahinen
zu ergreifen, ist, daB eine sexuelle Beldstigung im Sinne der Definition vorliegt und -
wenn der Arbeitgeber nicht selbst der Belastiger ist - der Sachverhalt soweit geklart
ist, daB bei objektiver Betrachtung keine begriindeten Zweifel an der Belastigung
bestehen. Wenngleich in der geselischaftlichen Realitat dié sexuelle Belastigung
von Frauen durch Manner ﬁbefwiegt, ist der gesetzliche Tatbestand so gefaldt, daR
auch Beldstigungen von Ménn,ern durch Frauen aber auch gleichgeschlechtliche
Belastigungen erfadt sind.

Zu Abs. 1b: :

Der Tatbestand der sexuellen Beléstigung selbst verlangt zunachst ein Verhalten,
das mit der seerIIén Sphare im Zusammenhang steht und fir den Belastiger bzw.
AuBenstehende erkennbar von der beldstigten Person nicht erwtinscht ist. Nicht je-

des Verhalten, das als auf die sexuelle Sphare bezogen angesehen werden kann, ist
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im Sinne der vorgesehenen Regelung schon als sexuelle Beldstigung anzusehen.
Es muB sich vielmehr um ein die persénliche Wirde verletzendes Verhalten han-
deln. Im Sinne dieser Bestimmung gentigen daher die in der 6ffentlichen Diskussion
zur sexuellen Belastigung genannten Beispiele des Nachpfeifens oder der uner-
winschten Einladung zum Kaffee oder Essen grundsétzlich nicht, um den Tatbe-
stand der Verletzung der Wiirde zu erfiillen. Hingegen werden kérperliche Kontakte,
die gegen den Willen der betroffenen Person, wie das vielfach erwihnte

"Begrapschen”, erfolgen, im allgemeinen die Tatbestandsvoraussetzungen erfiillen.

Neben der Verletzung der Wiirde der Person kann eine sexuelle Beléstigung aber
auch dann vorliegen, wenn zwar die einzelnen Beldstigungshandlungen nicht die in
Z.1 geforderte Intensitédt erreichen, aber fortgesetzt erfolgen und dazu fiihren, daf
die Situatioh fur die beldstigte Person am Arbeitsplatz unertraglich, weil einschiich-

ternd und demiitigend, wird.

Zu Z.108 (§ 240 Abs.2):

Diese Regelung entspricht dem Grundsatzgesetz (§ 12 Abs.2 Art.V ArbBG, BGBI.
Nr. 833/1992). '

Durch die vorgesehene Regelung wird der Anwendungsbereich des § 240 Abs.2,
der eine Prézisierung des Gleichbehandlungsgebotes bei der Entgeltfestsetzung
darstellt, auf generelle betriebliche Einstufungsregelungen, die keine No‘rrhen der
kollektiven Rechtsgestaltung (Betriebsvereinbarungen, Kollektivvertrage) sind, aus-
gedehnt. Damit wird dem in Artikel 1 der EG-Richtlinie vom 10. Februar 1975 iiber
die Anwendung des gleichen Entgelts fur Frauen und Ménner (Lohngleichheitsricht-
linie) (75/117/EWG), der sich auf "Systeme beruflicher Einstufung zur Festsetzung
des Entgelts" bezieht, entsprochen.

Weiters wird der Begriff der gleichwertigen Arbeit ausdriicklich in das Gleichbehand-
lungsgebot aufgenommen. Die Formulierung "gleiche Arbeit oder eine Arbeit, die als
gle'ichweftig anerkannt wird" entspricht dem im Amtsblatt der EG verdffentlichten
deutschen Text des Art. 1 der Lohngleichheitsrichtlinie, da alle offiziellen Sprachen

der EG gleichermaflen authentisch sind.
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Mit dieser Bestimmung soll klarg‘estellt werden, daR sich das Gleichbehandiungsge-
bot bei der Entgeltfestsetzung nicht nur auf véllig idente Arbeitsvorgange, sondern
auch auf vergleichbare Arbeiten innerhalb eines Betriebes bezieht. Diese Auffas-
sung wurde bereits in den Erlduterungen zu Art. | Z.3 der letzten Novelle zum
Gleichbehandlungsgesetz, BGBI. Nr. 410/1990, zum Ausdruck gebracht (siehe Be-
richt des Ausschufes fir soziale Verwaltung, 1411 der Beilagen zu den Stenogra-
phischen Protokollen des Nationalrates XVIII GP).

Die Uberprifung von Kollektivvertragen auf die Angemessenheit (Glei'chwertigkeit)
ihrer Einstufungskriterien kann allerdings im Hinblick auf das in Osterreich beste-
hende Prinzip der Kollektivvertragsautonomie nicht in einem Normpriifungsverfahren
mit genereller Wirkung, sondern nur im Einzelfall zwischen den Parteien eines

Rechtsstreites erfolgen.

Zu Z.109 (§ 240 Abs.5);

Diese Begriffsdefinition'war zur Klarstellung erforderlich.

Zu Z.110 (§ 240a Abs.1):

Diese Regelung entspricht dem Grundsatzgesetz (§ 13 Abs.1 Art.V ArbBG, BGBI.
Nr. 833/1992). ' ‘ '

Zur Durchsetzung des Anspruches auf Gleichbehandlung ist bei Versto8 gegen des
Gleichbehandlungsgebot bei Begrﬁndung ‘des Arbeitsverhditnisses eine Ausdeh-
nung der bisherigen Schadenersatzregelung vorgesehen, die sich an der Judikatur '

des Europdischen Gerichtshofes orientiert.

Dieser vertrit_tin der Frage, ob der diskriminierende Arbeitgeber zum Abschiu eines /
Arbeitsvertrages verpflichtet werden muB, die Auffassung, daB es die Gleichbehand-
lungsrichtlinie den Mitgliedstaaten {iberladt, die Sanktion fiir einen Verstofl gegen

das Diskriminierungsverbot unter den verschiedenen Maéglichkeiten auszuwahlen.



77
Entscheidet sich aber ein Mitgliedstaat dafiir, als Sanktion fiir einen VerstoR gegen
das Gebot der Gleichbehandlungsrichtlinie eine Entschadigung zu gewahren, so
muB diese jedenfalls in einem angemessenen Verhéltnis zu dem erlittenen Schaden
stehen und somit Gber einen rein symbolischen Schadenersatz, wie etwa die bloRe
Erstattung der Bewerbungskosten (Vertrauensschaden) hinausgehen (Urteil vom 10.
April 1984, Rs 14/83).

In der BRD gibt es Entscheidungen, wonach abgewiesenen Stellenbewerberinnen
far die Verletzung des Personlichkeitsrechtes Schmerzengeld bezahit werden muB,
wie z.B. das Urteil des Arbeitsgerichtes Hamburg vom 7. Marz 1985, das der auf-
grund ihres Geschlechtes abgewiesenen Stellenwerberin geschétzte 6 Monatsgehil-
ter als Schrﬁerzengeld (und eine Betrag fiir die aufgewandten Bewerbungskosten)
zuerkannte. Es liegen in der BRD - von dieser Rechtssprechung ausgehend - bereits
Gesetzentwiirfe, darunter auch ein Gesetzentwurf der Bundesregierung, vor, die
beim VerstoR gegen das Benachteiligungsverbot eine Pauschalierung des Scha-
denersatzes in der Héhe von einigen Monatsverdiensten vorsehen. Der vorliegende -
Gesetzentwurf greift diesen Losungssatz, wonach der durch die Diskriminierung
entstandene materielle und durch die Verletzung der Wiirde der Person entstandene
immaterielle Schaden in angemessener Weise finanziell ausgeglichen werden mugR,
auf. So soll beij Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bei Begriindung des Ar-
beitsverhiltnisses der/die Stellenwerber/in Anspruch auf Schadenersatz im AusmaB
von bis zu zweij Monatsentgelten haben. Berechnungsgrundiage fir das Monatsent-
gelt ist das Entgelt, das der/die Stellenwerber/in in den ersten zwei Monaten ab Ar-
beitsantritt hatte erzielen kénnen. '

Die Einstellungsdiskriminierung I6st den Schadénersatzanspruch dem Grunde nach
aus. Zu ersetzen ist der durch die Diskriminierung entstandene Schaden, wobei je-
der Schaden im Sinne des ABGB erfallt werden soll. Bei der Bemessung des Scha-
denersatzes ist vor allem der durch die Diskriminierung entgangene Verdienst zu
berticksichtigen, dies bedeutet, z.B. wenn eine Stellenwerberin wegen ihres Ge-
schlechtes nicht eingestellt wird und in der Folge langere Zeit keinen Arbeitsplatz
findet, so soll ihr der wegen der Diskriminierung entgangene Verdienst ersetzt wer-
den. Die Héhe dieses Schadenersatzes ist allerdings betragsbegrenzt mit iwei Mo-
natsgehdltern, die die Stellenwerberin verdient hétte, wére sie icht diskriminiert wor-

den.
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ZuZ.111 (§ 240a Abs.1a):

Diese Regelung entspricht dem Grundsatzgesetz (§ 13 Abs.1a Art.V ArbBG, BGBI.
Nr. 833/1992).

Durch die vorgesehene Regelung soll eine Begrenzung des Ersatzanspruches bei
Mehrfachdiskriminierung eingefiihrt werden. Der Ersatzanspurch ist mit zwei Mo-
natsentgelten nach oben begrenzt und auf die Kldger aufzuteilen.

Zu Z.112 (§ 240a Abs.2 2. Zeile):
Diese Regelung entspricht § 13 Abs.2 des obzitierten Grundsatzgesetzes.

Das Wort "Dienstnehmer” war in der zu ersetzenden Wortfolge durch den Begriff
"Dienstgeber" zu ersetzen, da ein Dienstnehmer nur von dem Dienstgeber und nicht
von dem Dienstnehmer ein Entgelt erhalt.

Zum Begriff der Arbeit, die "als gleichwertig anerkannt wird", wird auf die Erlauterun-
gen zu Z.108 verwiesen.

Zu Z.113 (§ 240a Abs.5):
Diese Regelung entspricht § 13 Abs.5 des obzitierten Grundsatzgesetzes.

Diese Bestimmung enthédlt eine Schadenersatzregelung bei VerstoR gegen das
Gleichbehandlungsgebot beim beruflichen Aufstieg. Wird z.B'.~ ein(e) Arbeitneh-
mer(in) bei der Beférderung in einem bestehenden Arbeitsverhiltnis diskriminiert,
soll (er) sie Anspruch auf Schadenersatz bis zu vier Monatsentgelten habeﬁ. Be-
rechnungsgrundlage fur. das Monatsentgelt ist der Differenzbetrag, der sich aus dem -
Vergleich zwischen dem tatsédchlichen und dem mit dem beruflichen Aufstieg ver-
bundenen Monatsverdienst der Bewerberin ergibt. Im (ibrigen wird auf die Erldute-

rungen zu Z.110 verwiesen.
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Weiters wird auf § 240 Abs.3 NO LAO 1973 verwiesen, wonach vorubergehende
SondermafBnahmen zur beschleunigten Herbeifiihrung der De-facto-Gleichberechti-
gung von Frau und Mann im Sinne des Art. 4 der UN-Konvention zur Beseitigung
jeder Form von Diskriminierung der Frau (BGBI. Nr. 443/1982) nicht als Diskriminie-

rung im Sinne dieses Gesetzes gelte'n.

Zu Z.114 (§ 240a Abs.5a);

Diese Regelung entspricht § 13 Abs.5a des obzitierten Grundsatzgesetzes.

Wie bei der Einstellungsdiskiriminierung soll auch im Fall der Beforderungsdiskrimi-
nierung die Summe der Ersatzanspriiche bei Mehrfachdiskriminierungen der Héhe

nach begrenzt werden.

Da die Entgeltdifferenzen bei den einzelnen diskriminierten Klagern wegen der még-
licherweise unterschiedlichen Ausgangsentgelte verschieden sein kénnen, ist dies
bei der Hemmung der anteiligen Ersatzanspriiche entsprechend zu ber(icksichtigen.
Es erfolgt also keine gleichmaBige Aufteilung nach Képfen, sondern eine anteilige
Bemessung je nach der GréRe der im Einzelfall vorliegenden Entgeltdifferenz.

Zu Z.115 (§ 240a Abs.7):
Diese Regelung entspricht § 13 Abs.7 des obzitierten Grundsatzgesetzes.

Ein(e) infolge sexueller Beldstigung im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhiltnis
diskriminierte(r) Arbeitnehmer(in) soll Anspruch auf Schadenersatz gegeniber dem
Belastiger bzw. dem Arbeitgeber bei Vorliegen der im Gesetz genannten Vorausset-
zungen haben. Bei sexueller Beldstigung durch andere Personen als den Arbeltge-
ber (andere Arbeltnehmer Kunden) soll ein Schadenersatzanspruch gegeniiber dem
Arbeitgeber erst dann gegeben sein, wenn der Arbeitgeber keine angemessene
Abhilfe schafft.

Der urspriingliche § 240a Abs.7 wird durch § 240a Abs.8 (neu) inhaltlich ersetzt.
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Zu Z.116 (§ 240a Abs.9):

Diese Anderung der Absétzbezeichnung war aufgrund der Einfligung des neuen
Abs.8 des § 240a erforderlich.

Zu Z.117 (§ 240a Abs.8):
Diese Regelung entspricht § 13 Abs.8 des obzitierten Grundsatzgesetzes.

Die individualrechtliche Anfechtung einer aufgrund des Geschlechtes erfolgten
Kandigung ist schon nach der geltenden Rechtslage (§ 240a Abs.7) méglich. Ge-
maR § 105 Abs.3 litj des Arbeitsverfassungsgesetzes, BGBI. Nr. 22/1974 idF des
BGBI.Nr. 475/1990, kann eine Kiindigung auch “wegen der offenbar nicht unberech-
tigten Geltendmachung vom Arbeitgeber in Frage gesteliter Anspriiche aus dem Ar-
beitsverhaltnis durch den Arbeitnehmer" beim Gericht angefochten werden. Nach
dem Geltungsbereich des Arbeitsverfassungsgesetzes sind von dieser Bestimmung
aber nur beitragspflichtige Betriebe, d.h. Betrieb mit mindestehs fanf Arbeitneh-

mer/inne/n erfafit.

~ Um auch Frauen in Kleinbetrieben zu schitzen, soll die Anfechtung‘sméglichkeit ei-
~ner,‘KiJndigung, die wegen der Geltendmachung von Anspriichen nach dem Gleich-
behandlungsgesetz (bzw. \den Ausfuhrungsbestimmungen), insbesondere durch An-
rufung des Gerichtes oder der Gleichbehandlungskommission, erfolgt ist, als Indivi-
dualrecht nach dem Gleichbehandlungsgesetz l(bzw._' den Ausfilihrungsbestimmun-
gen) auf Betriebe mit weniger als finf Arbeitnehmern ausgedehnt werden. Damit
sollen auch jene Falle erfaft werden, in denen z.B. ein(e) Arbeitnehmer(in) eine Dis-
kriminierung wegen des Geschlechtes aus zwar vertretbaren, aber zu einer Verurtei-
lung nicht ausreichenden Grinden geltend macht und wegen der Geltendmachung
gekundigt wird.
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Die NO Landesregierung beehrt sich daher, den Antrag zu stellen:
Der Hohe Landtag wolle die beiliegende Vorlage der NO Landesregierung tiber den

Entwurf eines Gesetzes, mit dem die NO Landarbeitsordnung 1973 geéndert wird,

der verfassungsmafRligen Behandlung unterziehen und einen entsprechenden Ge-

setzesbeschlu} fassen.

NO Landesregierung
B_lochber'ger

Landesrat






